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POVZETEK  
Magistrsko delo obravnava nasilje na delovnem mestu s strani tretjih oseb s pravnega 
vidika, z osredotočenostjo na notranjo pravno ureditev nasilja na delovnem mestu s strani 
tretjih oseb na visokošolskih institucijah. Problem je v dosedanjih raziskavah slabše 
raziskan. S pravno analizo so prikazane splošne značilnosti mednarodne in slovenske 
pravne ureditve nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb. Mednarodna pravna 
ureditev v večini splošno in smiselno ureja nasilje tretjih oseb, z več specialnimi določbami 
v novejših mednarodnih pravnih aktih, medtem ko problem nasilja tretjih oseb v slovenski 
pravni ureditvi ni celostno zastopan, kar vpliva tudi na notranjo pravno ureditev. Raziskava 
pravne ureditve nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb je bila izvedena na vzorcu 
javnih družboslovnih visokošolskih institucij v Sloveniji. 
 
Ugotovitve izvedene raziskave kažejo, da so delavci na visokošolskih institucijah največkrat 
deležni verbalnega in psihičnega nasilja. Izbrane visokošolske institucije se opirajo na 
smiselno rabo splošnih določb v skupnih univerzitetnih pravilnikih o nadlegovanju in 
trpinčenju, zato posebna pravna ureditev nasilja tretjih oseb izostaja.  
 
Rezultati raziskave so prvi korak k razumevanju problematike nasilja tretjih oseb, saj je 
vzorec v raziskavi omejen le na javne družboslovne visokošolske institucije v Sloveniji, zato 
rezultatov raziskave ni mogoče posplošiti na celoten visokošolski prostor. Prispevek 
magistrskega dela je v  dvigu splošne ozaveščenosti in razumevanju problema nasilja tretjih 
oseb in v predlogih rešitev visokošolskim institucijam na področju ureditve nasilja tretjih 
oseb  
 
Ključne besede: nasilje na delovnem mestu, tretje osebe, visokošolske institucije, 
mednarodna pravna ureditev, slovenska pravna ureditev, notranji pravni akti, preventivni 
ukrepi, kurativni ukrepi. 
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ABSTRACT  
THIRD PARTY VIOLENCE IN THE WORKPLACE IN HIGHER EDUCATION 
INSTITUTIONS  
 
Master’s thesis discusses third party violence in the workplace from legal aspect with focus 
on internal legal regulation of third party violence in higher education institutions. General 
characteristics of international and Slovenian legal regulation of third party violence at 
workplace are provided in the scope of conducted legal analysis. International legal 
regulation for the most part includes general and therefore reasonably applicable 
provisions for cases of third party violence with higher level of particular provisions for third 
party violence regulation in newer international legal acts; meanwhile the problem of third 
party violence in Slovenian legal regulation is not globally represented, which also affects 
the internal legal regulation. Research of legal regulation of third party violence at 
workplace was conducted on a sample of public social science institutions in Slovenia.  
 
Findings of conducted research show that workers in higher education institutions are most 
times subjected to verbal and psychical violence. Selected higher education institutions rely 
on common sense use of general provisions in common university regulations related to 
harassment and maltreatment, which is why separate legal regulation of third party 
violence is falling behind.  
 
Results of the research present the first step to understanding the problematics of third 
party violence in workplace, since the sample of the research is limited only to public social 
science institutions in Slovenia, which is why results of the research cannot be generalized 
to the overall higher education area. With this master’s thesis we can contribute to raising 
general awareness and understating of third party violence and propose solutions to higher 
education institutions in the field of third party violence regulation.  
 
Keywords: violence at workplace, third party, higher education institutions, international 
legal regulation, Slovenian legal regulation, internal legal acts, preventive measures, 
curative measures. 
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1 UVOD 
Nasilje na delovnem mestu s strani tretjih oseb je oblika nasilja, ki ji v okviru raziskav ni 
namenjeno veliko pozornosti, v primerjavi s sicer precej raziskano temo o splošnem nasilju 
na delovnem mestu, poznanem pod izrazom mobing (angl. mobbing). Nasilje tretjih oseb 
je s pravnega vidika razmeroma mlad pojem, saj je v slovenski pravni ureditvi svoje mesto 
prvič dobil z novelo Zakona o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1, Uradni list RS, št. 43/11) 
v letu 2011. Pred tem zakonskega določila, ki bi urejalo pojem nasilje tretjih oseb, v 
slovenski pravni ureditvi ni bilo.  
 
Izhodišča za uzakonitev pojma nasilja tretjih oseb v nacionalnih pravnih ureditvah so bila v 
mednarodni pravni ureditvi postavljena že pred dobrimi tremi desetletji na podlagi 
Direktive Sveta 89/391/EGS o uvajanju ukrepov za spodbujanje izboljšav varnosti in zdravja 
delavcev pri delu (Uradni list EU, št. L 183, L 284, L 311). Mednarodna organizacija dela 
(MOD) pa je prva organizacija, ki je nasilje na delovnem mestu ločila na dve obliki - glede 
na povzročitelje nasilja, in sicer na notranje ter zunanje nasilje na delovnem mestu v svojem 
Kodeksu ravnanja pri nasilju na delovnem mestu v storitvenem sektorju (Code of practice 
on workplace violence in services sectors and measures to combat this phenomen, 2003). 
To je tudi podlaga v magistrskem delu, pri čemer MOD notranje nasilje označuje kot tisto, 
ki se zgodi med delavci, vključno z vodilnimi delavci, medtem ko je zunanje nasilje tisto, ki 
se zgodi med delavci, vključujoč vodilne in katerokoli zunanjo osebo, ki je prisotna na 
delovnem mestu (ILO 2003). MOD je pred kratkim (leta 2019) sprejela nov mednarodni 
standard za zaščito delavcev in vseh drugih oseb pred nasiljem v svetu dela, to je Konvencija 
št. 190 o odpravi nasilja in nadlegovanja. Osrednji mednarodni vir informacij in novosti o 
pojavu nasilja tretjih oseb so gradiva in objave Evropske agencije za varnost in zdravje pri 
delu (EU-OSHA) in Eurofounda – tristranske agencije Evropske unije, ki ažurno prikazuje 
stanje glede delovnih razmer v Evropi.  
 
V Sloveniji problematiko nasilja tretjih oseb temeljno obravnava Zavod za varstvo pri delu 
(ZVD) kot temeljna institucija, ki jo je država pooblastila za izvajanje storitev za zdravje in 
varnost pri delu. ZVD izdaja tudi lastno revijo Delo in varnost s konkretnimi prispevki na 
temo nasilja tretjih oseb (npr. Savski 2016), ki kot edina revija v Sloveniji temeljno 
obravnava pojem nasilja tretjih oseb. O nasilju tretjih oseb aktivno ozavešča in informira 
tudi Trgovinska zbornica Slovenije za delavce s področja trgovinske dejavnosti v okviru 
projekta »Trgovinko usposablja: Kako ravnati v primeru nasilja tretjih oseb in obvladovati 
stres na delovnem mestu?« (Šarotar Žižek, 2016). Temo nasilja tretjih oseb pa sicer 
strokovno opredelita v samostojnem članku tudi avtorici Turk in Franca (2013), ko pojav 
nasilja analizirata skozi notranjo ureditev organizacij in poudarita pomen preventive.  
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Za nasilje na delovnem mestu je bila podana osnova opredelitev na strokovnem srečanju 
Evropske komisije (EK) leta 1994. Tako nasilje na delovnem mestu vključuje fizično in 
psihično nasilje in opredeljuje situacije, v katerih se delavcem grozi, jih napada, v povezavi 
z njihovim delom  in v času njihovega dela, vključno s prihodi in odhodi z dela, ter negativno 
vpliva na varnost, zdravje in splošno počutje (Wynne, Clarkin, Cox & Griffiths, 1997). 
Nedvomno pa nasilje na delovnem mestu v katerikoli pojavni obliki negativno vpliva na 
organizacijsko klimo in je za delodajalca izziv, kako se lotiti problema.     
 
V magistrskem delu je obravnavan problem nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb 
na izbranih visokošolskih institucijah, pri čemer je bilo potrebno najprej izvesti pravno 
analizo splošnih značilnosti mednarodne in slovenske pravne ureditve nasilja tretjih oseb. 
To so teoretična izhodišča za nadaljnjo analizo pravne ureditve nasilja tretjih oseb na 
izbranih visokošolskih institucijah. Pravno urejenost področja je možno zaznati kot varovalo 
in s tem zaščito za delavce pred nasiljem tretjih oseb, zato se raziskovanje veže na pregled 
in analizo pravne ureditve področja. Pravna ureditev nasilja tretjih oseb v slovenskem 
visokošolskem prostoru je tema, ki še ni raziskana, čeprav je nasilje tretjih oseb zelo 
aktualen pojav. V tem je tudi uporabna vrednost raziskave. Aktualnost problema je razvidna 
iz nedavnih medijskih objav o dogodkih na eni izmed slovenskih visokošolskih institucij, kjer 
je anonimnež delavcem grozil s smrtjo, kar pod vprašaj postavlja varnost delavcev na 
visokošolskih institucijah (Delo, 2019).  
 
Ker nevarnost za nasilje tretjih oseb prihaja iz zunanjega okolja, ima vlogo pri nasilju tudi 
način delovanja institucij, ki delujejo po načelu »odprtih vrat« in so tako prosto dostopne 
ter prehodne različnim skupinam ljudi, kot so študenti, dobavitelji blaga, zunanji sodelavci 
in drugi zunanji obiskovalci. Tako so nasilju iz »oči v oči« vsakodnevno izpostavljeni 
pedagoški delavci med predavanji v predavalnicah in učilnicah, med govorilnimi urami v 
svojih kabinetih in tudi strokovni sodelavci pri opravljanju dela za tretje osebe v službah za 
študijske zadeve (v nadaljevanju: referat) in v knjižnicah. Dejstvo je, da na visokošolskih 
institucijah delavci odločajo o pomembnih in občutljivih pravicah študentov, ki izhajajo iz 
66. člena Zakona o visokem šolstvu (ZviS, Uradni list RS, št. 32/12 – UPB, 40/12 – ZUJF, 
57/12 – ZPCP-2D, 109/12, 85/14, 74/16, 61/17 – ZUPŠ in 65/17). Vpis, napredovanje, 
dokončanje izobraževanja, prehodi med študijskimi programi, ponavljanje letnika oziroma 
pogojno napredovanje, nadaljevanje študija, priznavanje izpitov in ostalih obveznosti, 
opravljenih na različnih visokošolskih zavodih, vse to lahko poveča možnosti za konflikte in 
spore, ki lahko dodatno ogrozijo varnost in zdravje delavcev, če ni ustreznih ukrepov za 
njihovo obvladovanje. Pri tem ne gre zanemariti pojava nasilja prek elektronskih sporočil, 
ki je zelo dostopen način za izvajanje nasilja nad žrtvijo.  
 
 
3 
 
V magistrskem delu je analizirana mednarodna in slovenska pravna ureditev nasilja tretjih 
oseb na delovnem mestu, kar so teoretična izhodišča za raziskavo o notranji pravni ureditve 
nasilja tretjih oseb na izbranih visokošolskih institucijah. V okviru analize notranje ureditve 
nasilja tretjih oseb na izbranih visokošolskih institucijah je izvedena raziskava, znotraj 
katere se ugotavlja, s katerimi notranjimi pravnimi akti in kako je urejeno področje nasilja 
na delovnem mestu s strani tretjih oseb na izbranih visokošoskih institucijah ter kako se 
vodstva visokošolskih institucij lotevajo problema nasilja tretjih oseb tudi skozi svoje 
preventivno in kurativno delovanje.   
 
Na podlagi opredeljenega problema in ciljev raziskave je postavljenih pet raziskovalnih 
vprašanj. Prvi dve vprašanji sta vezani na pravno analizo mednarodne in slovenske pravne 
ureditve, medtem ko so naslednja tri vprašanja vezana na raziskavo notranje pravne 
ureditve nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb na izbranih visokošolskih 
institucijah.  
1. Kako je v mednarodni pravni ureditvi urejeno nasilje na delovnem mestu s strani 
tretjih oseb? Pri pregledu in analizi mednarodne pravne ureditve smo se osredotočili 
na pravne akte Evropske unije (EU), Sveta Evrope in Mednarodne organizacije dela 
(MOD), ki urejajo področje nasilja na delovnem mestu.  
2. Kako je v slovenski pravni ureditvi urejeno nasilje na delovnem mestu s strani tretjih 
oseb? V sklopu analize slovenske pravne ureditve smo analizirali heteronomne 
pravne akte s področja delovnega prava, varnosti in zdravja pri delu, visokega 
šolstva ter podzakonske pravne akte.  
3. Kako je z notranjimi pravnimi akti urejeno področje nasilja na delovnem mestu s 
strani tretjih oseb na izbranih visokošolskih institucijah? S tretjim raziskovalnim 
vprašanjem smo želeli ugotoviti, na kakšen način izbrane visokošolske institucije 
pravno urejajo nasilje tretjih oseb na delovnem mestu in v okviru tega, katere 
notranje pravne akte izbrane visokošolske institucije uporabljajo za pravno urejanje 
področje nasilja tretjih oseb. 
4. Kako izbrane visokošolske institucije zaznavajo nasilje na delovnem mestu s strani 
tretjih oseb? Pri četrtem raziskovalnem vprašanju nas je zanimalo, ali vodstva 
izbranih visokošolskih institucij zaznavajo nasilje tretjih oseb, kakšni so primeri tega 
nasilja in kje so najpogostejši. 
5. Kako izbrane visokošolske institucije preventivno in kurativno delujejo na področju 
urejanja nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb? S tem raziskovalnim 
vprašanjem smo želeli ugotoviti, katere preventivne in kurativne ukrepe izbrane 
visokošolske institucije uporabljajo za preprečevanje in obvladovanje nasilja tretjih 
oseb v praksi, kar označujemo kot »mehki« vidik urejanja. 
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Glavni namen magistrskega dela je preučiti pojav nasilja tretjih oseb na delovnem mestu s 
pravnega vidika. Pri tem so mišljeni zlasti mednarodni in slovenski  pravni akti s področij 
varstva in zdravja pri delu in delovnega prava, ki so temelj za sprejem notranjih pravnih 
aktov delodajalca. Na tej podlagi je bil namen preučiti notranjo ureditev nasilja tretjih oseb 
na izbranem vzorcu visokošolskih institucij.  
 
Cilj magistrskega dela je bil na podlagi preučitve tuje in domače literature analizirati pojem 
nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb skozi pojavnost, dejavnike tveganja, 
posledice ter možne ukrepe za preprečevanje in obvladovanje nasilja. Prav tako je bil cilj 
analizirati tujo in domačo pravno ureditev nasilja tretjih oseb ter notranjo pravno ureditev 
nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb na izbranih visokošolskih institucijah.  
 
V magistrskem delu je za opredelitev temeljnih pojmov, kot sta vrsti nasilja na delovnem 
mestu tako s strani delavcev, kot s strani tretjih oseb, nato za opredelitev dejavnikov 
tveganja za nasilje tretjih oseb in posledic nasilja ter za opredelitev možnih preventivnih in 
kurativnih ukrepov za obvladovanje in preprečevanje nasilja, v uporabi metoda deskripcije 
s podrobno predhodno preučitvijo domače in tuje literature. Za preučitev mednarodnih in 
slovenskih pravnih aktov, ki urejajo nasilje na delovnem mestu s strani tretjih oseb, je v 
uporabi metoda analize vsebine sekundarnih virov. V empiričnem delu magistrskega dela 
pa je za poglobljena spoznanja o nasilju tretjih oseb na izbranih visokošolskih institucijah 
izvedena raziskava, za katero je zasnovan polstrukturiran pisni vprašalnik. Za pridobitev 
odgovorov je opravljen intervju z dekanom ali tajnikom posamezne visokošolske institucije, 
za kar je bila v rabi metoda polstrukturiranega intervjuja. Pri pregledu odgovorov je bila 
uporabljena metoda analize vsebine primarnih virov in skupnega stanja na vzorcu izbranih 
visokošolskih institucij.  
 
Vzorec v raziskavi je omejen le na javne družboslovne visokošolske institucije v Sloveniji, 
kar predstavlja omejitev v raziskavi, saj ugotovitev ni mogoče posplošiti na celoten 
slovenski visokošolski prostor. Med izvedbo raziskave je bilo mogoče zaznati tudi omejitev 
v povezavi z ukrepi zaradi pandemije Covid-19, ki so onemogočali izvedbo osebnih 
intervjujev. Med drugim je bilo v pogovorih z udeleženci raziskave zaznano, da je pojem 
»nasilje« precej enostransko razumljen, predvsem v smislu fizičnega nasilja, kar vsebinsko 
omejuje razumevanje problema. 
 
Magistrsko delo se prične s postavitvijo temeljnih izhodišč pojmu nasilje na delovnem 
mestu s strani tretjih oseb, ki pojem uvodoma izhodiščno obravnava in ga postavlja v 
kontekst preostalih vrst nasilja na delovnem mestu.  Nasilje tretjih oseb kot zunanje nasilje 
je nadalje opredeljeno skozi podpoglavja o povzročiteljih nasilja, dejavnikih tveganja za 
nasilje, posledicah tovrstnega nasilja ter o ukrepih za preprečevanje in obvladovanje nasilja.  
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Tretje poglavje zajema analizo mednarodne pravne ureditve nasilja na delovnem mestu s 
strani tretjih oseb, v  okviru katerega so analizirani pravni akti MOD, Sveta Evrope in EU. 
Slovenska pravna ureditev nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb je analizirana na 
podlagi določb Ustave Republike Slovenije in zakonskih ter podzakonskih predpisov s 
področij varnosti in zdravja pri delu, delovnih in uslužbenskih razmerij, diskriminacije, 
visokega šolstva ter s kazenskega področja. 
 
Četrto poglavje zajema lastno raziskavo pravne ureditve nasilja na delovnem mestu s strani 
tretjih oseb na izbranih visokošolskih institucijah. V empiričnem delu so opredeljena 
osnovna izhodišča v raziskavi ter opisana metodologija, ki ji sledita analizira in interpretacija 
rezultatov raziskave. 
 
V zadnjem delu magistrskega dela je v petem poglavju na podlagi teoretičnih spoznanj in 
ugotovitev iz empiričnega dela razprava, v kateri so podani odgovori na raziskovalna 
vprašanja. V zaključnem, šestem poglavju so predlagana priporočila in predlogi za prihodnjo 
pravno ureditev področja obvladovanja nasilja tretjih oseb na visokošolskih institucijah. 
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2 NASILJE NA DELOVNEM MESTU S STRANI TRETJIH OSEB 
V poglavju o nasilju na delovnem mestu s strani tretjih oseb so uvodoma predstavljena 
temeljna izhodišča na katerih temelji pojem nasilje tretjih oseb, pri čemer je pojem sočasno 
umeščen v kontekst preostalih vrst nasilja na delovnem mestu, kot so mobing (notranje 
nasilje), bossing, staffing, bullying ali ustrahovanje in kibernetski mobing. Temu sledi 
opredelitev nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb skozi dejavnike tveganja, 
pozvročitelje, posledice in možnosti ukrepanja, ker je nasilje tretjih oseb posebna vrsta 
nasilja na delovnem mestu, ki zahteva svojstven pristop. 
 
2. 1 TEMELJNA IZHODIŠČA 
Primarno se pojem nasilje največkrat povezuje s fizičnim nasiljem, ki se izvaja v  družini, nad 
ženskami, otroki, ter tudi z medvrstniškim nasiljem oziroma nasiljem med mladostniki 
(Spreizer, 2013, str. 44).  Manj  vidna oblika nasilja (v smislu prikritega izvajanja, z manj 
opaznimi posledicami in z najtežje dokazljivimi dejanji) je psihično nasilje. Psihično nasilje 
kot oblika nasilja, ki se dogaja tudi na delovnem mestu, je opredeljena in prepoznana v 
Okvirnem sporazumu o nadlegovanju in nasilju na delovnem mestu (Framework agreement 
on harassment and violence at work) iz leta 2007, ki so ga podpisali evropski socialni 
partnerji. Zadnjih nekaj let je prek številnih slovenskih in tujih raziskav, strokovnih 
prispevkov, pričevanj delavcev v medijih aktualizirano ter ozaveščeno psihično nasilje, ki se 
pojavlja na delovnem mestu in ga laično poznamo pod splošno uporabljenim izrazom 
»mobing«.  
 
Brečkova (2006, str. 12) je izvor besede mobing nazorno pojasnila z glagolom »to mob«, 
kar prevedeno pomeni »napasti, lotiti se koga«. Pri tem pa dodaja, da je izraz skoval etnolog 
Konrad Lorenz, ko je opazoval skupino živali, ki so preganjale vsiljivca, in ugotovil, da ostali 
pripadniki skupine pri tem sodelujejo. Prvi, ki je strokovno opredelil mobing in ga v 90. letih 
prejšnjega stoletja opisal kot fenomen, je bil švedski delovni psiholog Heinz Leymann. 
Mobing opredeljuje kot napadanje oziroma sistematično izvajanje psihičnega terorja skozi 
konfliktno komunikacijo z delavcem – kar je možno razumeti kot konflikt, da se ga 
stigmatizira in izrine iz delovnega okolja. Dogaja se lahko med delavci na isti hierarhični 
ravni ali med nadrejenimi in podrejenimi (Leymann, 1990). Pri tem velja dodati, da je bil 
mobing kot fenomen, zdaj že skoraj tri desetletja, pogost predmet raziskav, kar pomeni, da 
imamo veliko različic opredelitve za pojem mobing tako v tujini kot v domačem prostoru. 
Pri tem je možno ugotoviti, da ima večina opredelitev mobinga, ki so nastale po Leymannu, 
za skupni imenovalec ponavljajoča in sistematična dejanja, katerih cilj je razvrednotenje 
delavca, kar vodi v osamitev in izločitev delavca iz enote in ne nazadnje tudi iz organizacije. 
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Po drugi strani pa je treba upoštevati tudi dejstvo, da vsak konflikt in nasprotujoča mišljenja 
ne pomenijo ravno psihičnega terorja nad delavcem. 
 
Pri strokovni uporabi izraza mobing v tem magistrskem delu se izhaja iz strokovne 
opredelitve nasilja na delovnem mestu, ki jo je oblikoval Posvetovalni odbor Evropske 
komisije (EK) za varnost, higieno in zdravstveno varstvo pri delu. Ta je na zahtevo EK leta 
2001 podal mnenje1, da je mobing eden od načinov, skozi katerega se manifestira nasilje 
na delovnem mestu (EC, 2020). Na podlagi vključitve mobinga, bullyinga, nasilja tretjih oseb 
in nadlegovanja pod en krovni pojem nasilje na delovnem mestu2 je v strokovnem poročilu 
EU-OSHA »Workplace Violence and Harassment: European Picture« iz leta 2010 (Milczarek, 
2010) navedeno, da je nasilje na delovnem mestu (notranje nasilje) širši pojem od 
sorodnega pojma mobing.  
 
Kot je bilo deloma že izpostavljeno, je Evropska komisija (EK) že leta 1997 oblikovala 
Posvetovalni odbor za varnost, higieno in zdravstveno varstvo pri delu (Advisory Committee 
on Safety, Hygiene and Health Protecition at Work) za vzpostavitev preventivnih ukrepov 
proti nasilju na delovnem mestu in za opredelitev dejavnikov tveganja za delodajalce. V ta 
namen je Posvetovalni odbor EK leta 2001 podal strokovno opredelitev nasilja na delovnem 
mestu kot negativna vedenja ali dejanja med dvema ali več delavci, z uporabo agresivnosti, 
pri čemer so lahko ta vedenja ali dejanja ponavljajoča, nepričakovana in imajo škodljive 
učinke na varnost, zdravje in dobro počutje delavcev na njihovih delovnih mestih. Pri tem 
je agresivnost lahko izražena v obliki govorice telesa, ki kaže na ustrahovanje, prezir in 
dejansko fizično ali verbalno nasilje. Nasilje se tako lahko udejanji na več načinov, vse od 
fizične agresivnosti do verbalnega žaljenja, ustrahovanja, mobinga in spolnega 
nadlegovanja, rasne, verske, spolne diskriminacije ali diskriminacije na podlagi invalidnosti, 
v vsakem primeru pa na podlagi razlik, ki jih povzročijo osebe tako znotraj kot tudi zunaj 
delovnega okolja (EC, 2020).  
 
Kot je razvidno iz podane opredelitve nasilja na delovnem mestu, je mobing le eden od 
načinov, prek katerega se udejanja nasilje, torej tako, kot  je že opredeljeno pri strokovni  
uporabi izraza mobing v tem magistrskem delu. Skladno z uvodno opredelitvijo MOD v 
svojem Kodeksu ravnanja pri nasilju na delovnem mestu nasilje na delovnem mestu loči na 
zunanje in notranje, pri tem pa izhaja iz osnovne opredelitve pojma nasilje na delovnem 
mestu, v katerega se uvršča vsako dejanje, dogodek ali vedenje, ki odstopa od razumnega 
vedenja, zaradi katerega se delavce žali, ogroža ali napada v delovnem okolju (Ilo, 2003).  
                                                     
1 Izvorno poimenovano: Opinion: Violence at the workplace (EC, 2020). 
2 Natančneje, Milczarek (2010) pod pojmom “nasilje na delovnem mestu” (Work-related violence” ali 
“Workplace violence”) uvršča vse nasilne dogodke pri delu, vključujoč nasilje tretjih oseb, nadlegovanje 
(bullying, mobbing). Mobing in bullying Milczarek (2010) uvršča pod pojem nadlegovanje.  
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EU-OSHA je v svojem izčrpnem poročilu »Workplace Violence and Harassment: European 
Picture« iz leta 2010  pri pomenu izraza nasilje na delovnem mestu izpostavila, da enotne 
opredelitve tovrstnega nasilja ni, temveč je nasilje splošen pojem, ki zajema vse vrste zlorab 
na delovnem mestu, pod katerimi razumemo vedenja, ki ponižujejo, degradirajo ali 
škodujejo dostojanstvu človeka. Sicer pa se opredelitve nasilja na delovnem mestu  
razlikujejo od države do države glede na samo zaznavanje nasilja in tudi glede na kulturne 
razlike, od katerih je odvisna razlaga pojma nasilje na delovnem mestu (Milczarek, 2010). V 
navedenem poročilu agencije EU-OSHA so v pojem nasilje na delovnem mestu vključena 
vsa nasilna ravnanja na delovnem mestu, vključujoč nasilje na delovnem mestu s strani 
tretjih oseb (third-party violence) in nadlegovanje na delovnem mestu, v katerega se v 
poročilu uvrščata mobing in bullying (ustrahovanje). Tudi v tem delu je mobing vsebinsko 
obravnavan kot ožji pojem od nasilja na delovnem mestu. 
 
Približno zadnjih petnajst let so različni strokovnjaki s področij psihologije, sociologije in 
pravnih ved raziskovali nasilje na delovnem mestu, posledica tega pa je veliko novih delitev 
tovrstnega nasilja in tudi novih izrazov, kar v svoji raziskavi izpostavlja Fischinger (2010) in 
so bossing ali šikaniranje podrejenih s strani nadrejenega; staffing ali šikaniranje nadrejenih 
s strani podrejenih; bullying ali ustrahovanje in kibernetski mobing. Avtorica Brečko (2010) 
staffing in bossing skozi svoje delo označuje kot podpomenki izraza mobing. Pri bossingu 
gre za t. i. »klasično« šikaniranje nadrejenega nad podrejenim, običajno s strogim 
nadzorom nadrejenega, onemogočanjem dostopa do informacij in možnosti za podajo 
predlogov podrejenega ali dodelitvijo prezahtevnih nalog ali nalog pod ravnjo, za katero je 
delavec kvalificiran (Nekoranec & Kmošena, 2015). Fischinger (2010) ugotavlja, da je pojav 
staffinga zelo redek, pri tem pa tudi avtorica Brečko (2010, str. 50) navaja, da je po 
raziskovalnih podatkih te podvrste mobinga okrog 5 %. Na bullying na delovnem mestu 
kažejo primeri nasilnih ravnanj, kot so nenehno kritiziranje, kričanje, namerna izključitev iz 
sestankov in službenih dogodkov, prekomerno nalaganje dela, namerno širjenje škodljivih 
govoric in celo sabotaža projektov (Bartlett, 2016, str. 1).  
 
Vrsta nasilja na delovnem mestu, ki poteka preko informacijsko-komunikacijskih naprav po 
elektronski poti je kibernetski mobing (angl.: cyber-mobbing ali cyberbullying – izraz je 
skoval Bill Belsey, kanadski pedagog, ki je ustanovil mrežo www.cyberbullying.ca). Završnik 
& Sedej (2012) navajata, da gre pri kibernetskem mobingu za ustrahovanje, trpinčenje, 
tiraniziranje ali šikaniranje prek interneta, vključujoč tudi nasilje, ki poteka prek mobilne 
telefonije (SMS, MMS, prekomerno klicanje). Tak način nadlegovanja, ustrahovanja ali 
poniževanja poteka posredno, saj se izogiba neposrednemu očesnemu stiku. Očitno tak 
način izberejo osebe, ki želijo skriti svojo identiteto (za tem so lahko zaposleni in/ali zunanje 
osebe) in tako povzročiti škodne posledice drugim. V primerih kibernetskega mobinga gre 
zlasti za objavljanje neželenih fotografij ali videoposnetkov na socialnih omrežjih, da bi se 
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tako posmehovali žrtvi, in pošiljanje grozilnih elektronskih sporočil, kot navajata Divincová 
& Siváková (2014, str. 21). Tak način (ciljnega) nadlegovanja uporabljajo tudi zunanje 
oziroma tretje osebe. 
 
Pomembno je vedeti in se zavedati, da na delovnem mestu niso nasilni le sodelavci oziroma 
osebe znotraj organizacije. Pojem nasilje na delovnem mestu vključuje dve vrsti nasilja, od 
katerih je ena nasilje na delovnem mestu s strani tretjih oseb oziroma zunanje nasilje. Glede 
mednarodnega ozadja zunanjega nasilja je bilo v uvodu že izpostavljeno, da ima pojem v 
aktih mednarodnih organizacij MOD in EK svoj »status« že več kot dve desetletji. Nasilje 
tretjih oseb v slovenskem prostoru je ciljno obravnavano na področjih, kjer zaznavajo 
tovrsten problem. V trgovinski dejavnosti se s tem ukvarja Trgovinska zbornica Slovenije, v 
zdravstveni dejavnosti pa Zdravniška zbornica Slovenije. Za ozaveščanje širše javnosti v 
Sloveniji skrbi Zavod za varstvo pri delu. Savski (2016) je v eni izmed publikacij Zavoda za 
varstvo pri delu opredelil nasilje tretjih oseb na delovnem mestu in ga označil za katerokoli 
dejanje proti delavcu, ki nanj fizično ali psihično negativno vpliva in ustvarja sovražno ali 
grozeče delovno okolje. Nasilje je torej avtor opisal kot fizična in psihična dejanja, pri čemer 
je treba dodatno poudariti, da pod pojmom nasilje ne gre razumeti samo fizičnih dejanj ali 
ravnanj, temveč tudi vse »mehke« oblike nasilja. To so vsa tista ravnanja ali dejanja, ki lahko 
privedejo do fizičnega kontakta, npr. besede, izrečene z namenom provokacije, grožnje, 
žalitve, neprimeren ali povišan ton pri komuniciranju in podobno. Če se posameznik zaveda, 
da so denimo besede, ki provocirajo in žalijo,  ali izrečene grožnje, ki namenoma vzbujajo 
strah pri osebi, tudi nasilje, lahko to pomembno vpliva na vzpostavitev ničelne tolerance 
do vseh oblik nasilja, ki negativno delujejo na osebo oziroma delavca.  
 
Z vidika pravne ureditve je bilo v Sloveniji na nevarnost zaradi nasilja tretjih oseb prvič 
opozorjeno z novelo ZVZD-1 leta 2011, in sicer v 23. členu, ki delodajalca zavezuje, da 
poskrbi za tista delovna mesta, ki so izpostavljena tovrstnim nevarnostim. Ob tem mora 
delodajalec načrtovati postopke za primere nasilja tretjih oseb. Tako je bilo takšno nasilje 
tudi dejansko ločeno od drugih pojavnih oblik nasilja, kot sta trpinčenje in nadlegovanje, ki 
imajo mesto v ločenem 24. členu ZVZD-1, kar je velik premik v pravni ureditvi nasilja tretjih 
oseb v Sloveniji.  
 
2.2 POVZROČITELJI – TRETJE OSEBE 
Da je nasilje tretjih oseb posebna oblika nasilja, ki se dogaja na delovnem mestu, izhaja iz 
tega, da negativna dejanja prihajajo s strani oseb, ki niso del našega delovnega okolja. 
Tretje osebe so v večini nepoznane, kot je nepoznan in nepredvidljiv odziv tretje osebe. Pri 
vsakem negativnem odzivu človeka gre za odziv na stres iz okolja in ta odziv je v veliki meri 
odvisen od dejavnikov, kot so osebnostne lastnosti človeka, trenutna osebna stanja 
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(razpoloženje, čustveno stanje, obremenjenost), in od situacijskih in drugih zunanjih 
dejavnikov (socialna opora, empatija) (Bilban, 2014, str. 21). Sazonova (2015, str. 23) trdi, 
da nasilje tretjih oseb na delovnem mestu pogosto izhaja iz povzročiteljeve trenutne 
čustvene vznemirjenosti, izkrivljene perspektive situacije, nezmožnosti zavzemanja 
perspektive drugega, projekcije negativnih čustev in stališč, osebne nenaklonjenosti, 
seksualnih, rasnih, etničnih in verskih predsodkov, občutkov nemoči in izgube kontrole nad 
lastnim življenjem. Storitvene dejavnosti so bolj izpostavljene nasilju tretjih oseb zaradi 
narave dela, iz katere v splošnem izhaja opravljanje storitev za tretje osebe oziroma delo s 
tretjimi osebami – s kupci, študenti, strankami, pacienti, gosti, kar seveda poveča možnosti 
za konfliktne situacije z osebami, ki niso del naše organizacije in prihajajo iz zunanjega 
okolja.  
 
Pri preučevanju povzročiteljev nasilja tretjih oseb je pozornost usmerjena na pregledne 
članke, izdane pod okriljem EU-OSHA, imenovane »Facts«, ki sicer nastanejo na podlagi 
ključnih ugotovitev in rezultatov raziskav EU. V enem izmed navedenih člankov, kot je Facts 
47 iz leta 2003, je možno najti ključne izsledke o preventivi pred nasiljem nad delavci v 
izobraževalnem sektorju. Za prostor izobraževalne dejavnosti so predstavljene ugotovitve, 
da nasilna dejanja najpogosteje nastanejo v situaciji, ko oseba sprva potlači napetost, ki jo 
čuti, in v primerih, ko so ogrožene osebne zadeve oziroma osebnost in s tem povezana 
celovitost. Tako lahko prvotno potlačena napetost in neustrezno rešena zadeva povzročita 
nasilje. Prav vsi delavci v izobraževalnih institucijah so lahko žrtve nasilja, ker jih agresorji 
ali povzročitelji vidijo kot predstavnike institucije in tako sistema. To pomeni, da žrtve niso 
le učitelji, temveč tudi strokovni sodelavci, tehnično osebje in druge podporne službe. Med 
povzročitelji nasilja so bili najpogosteje zabeleženi učenci, nekdanji učenci, starši, naključni 
obiskovalci ali vsiljivci (Osha, 2003).  
 
Načeloma je razumljivo, da imajo tretje osebe v takih primerih z delavcem že vzpostavljen 
odnos ali pa ga še vzpostavljajo. Na podlagi številnih dejavnikov, ki vplivajo na odziv človeka 
v stresnih situacijah, je nemogoče predvideti nasilna ravnanja ali vedenja, zato pojava 
nasilja tretjih oseb ni možno izključiti tudi iz preostalih sektorjev ali dejavnosti, kjer je stik s 
tretjimi osebami le občasen. V tej povezavi je možno izpostaviti tudi medijsko odmeven 
primer, ko je tretja oseba povzročila tragične in usodne posledice zoper še eno tretjo osebo 
v sicer povsem naključnem delovnem okolju, ki nima stalnega stika s tretjimi osebami.  V 
tem primeru je šlo za medosebni obračun dveh zunanjih oseb v naključnem delovnem 
okolju, ki se je tragično končal z umorom druge zunanje osebe v podjetju v industrijski coni 
v Grosuplju (RTV Slo, 2020). Čeprav je šlo za osebne zadeve med dvema zunanjima 
osebama, se je umor zgodil pred očmi delavcev, pri čemer so bili neposredni nevarnosti 
izpostavljeni tudi delavci v podjetju, ki z žrtvijo niso z ničimer povezani. Če pogledamo 
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globalno in upoštevamo posebnosti današnjega okolja, obstaja tudi možnost terorističnih 
napadov, pred katerimi tudi delovna okolja niso imuna.  
 
Na podlagi navedenih situacij s tretjimi osebami in nepredvidljivosti nasilja tretjih oseb 
lahko označimo dva tipa povzročiteljev: 
- tretje osebe, s katerimi ima delavec že vzpostavljen odnos oziroma se odnos še 
vzpostavlja in so v neposrednem stiku z delavcem »iz oči v oči« – delavec opravlja 
delo/storitve za tretjo osebo ali dela s tretjo osebo; 
- tretje osebe, s katerimi delavec nima vzpostavljenega odnosa – delavec zanje ni 
opravljal dela/storitev ali delal z njimi.  
 
2.3 DEJAVNIKI TVEGANJA 
Tretje osebe so pri tovrstnem nasilju poseben dejavnik tveganja za nasilje, medtem ko so 
poznani še preostali dejavniki tveganja in so povezani z dejavnostjo in delovnim okoljem, 
kar temeljno ugotavljata Chappell & Di Martino (2006). Zunanjemu nasilju ali nasilju tretjih 
oseb so bolj izpostavljena delovna mesta v storitvenih dejavnostih, kot so trgovina, 
izobraževanje, bančništvo, zdravstvo, gostinstvo in hotelirstvo, turizem, pošta, državna 
uprava in sodstvo, pri čemer primarna in sekundarna industrija v to opredelitev nista 
vključeni (ILO, 2003). Posebnosti delovnega okolja, ki so povezane z večjo stopnjo 
izpostavljenosti nasilju tretjih oseb, so tako delovna okolja, kjer se opravlja nočno delo in 
delo na samem, brez prisotnosti sodelavcev, kot so denimo bencinske črpalke, recepcije, 
taksi službe. Grafikon 1  kaže pojav nasilja na delovnem mestu glede na dejavnost oziroma 
sektor v 27 državah Evropske unije (EU27), ki je nastal na podlagi rezultatov četrte 
Eurofoundove raziskave o evropskih delovnih pogojih – European Working Conditions 
Survey 2007 (ECWS 2007). 
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Grafikon 1: Stopnja nasilja in nadlegovanja po sektorjih, EU27 (%) 
 
Vir: Parent-Thirion idr. (2007, str. 39) 
Kot je razvidno iz grafikona 1, so grožnjam z nasiljem najbolj izpostavljeni delavci zdravstvu, 
takoj za njimi pa delavci v izobraževalni dejavnosti.  
 
Zdravstvena in izobraževalna dejavnost sta nasilju tretjih oseb sicer bolj izpostavljeni kot 
ostale dejavnosti, kar je razvidno v grafikonu 2 o izpostavljenosti nasilju tretjih oseb po 
poklicnih kategorijah znotraj vsake posamezne dejavnosti in z istočasno primerjavo z 
notranjem nasiljem. 
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Grafikon 2: Izpostavljenost nasilju na delovnem mestu s strani sodelavcev in s strani tretjih oseb  
in v zdravstveni in izobraževalni dejavnosti po poklicnih kategorijah, EU27 (v %) 
 
Opomba: Pod znanstvenimi sodelavci in strokovnjaki razumemo poklice, kjer je za opravljanje nalog potrebna 
visoka raven strokovnega znanja in izkušenj ter izobrazba na univerzitetni ravni (npr. doktorji medicine, 
profesorji). Strokovno-tehnični poklici vključujejo poklice, kjer je za opravljanje nalog potrebno tehnično in 
strokovno znanje z višješolsko ali visokošolsko izobrazbo. Univerzitetna izobrazba ni potrebna (npr. zobni 
asistenti, višja medicinska sestra, strokovni in administrativni delavci v izobraževanju).  
Vir: Parent-Thirion idr. (2007, str. 38) 
V grafikonu 2 je pozornost usmerjena na prikaz rezultatov za izobraževalno dejavnost, pri 
čemer so vidne razlike pri izpostavljenosti nasilju tretjih oseb ali sodelavcev v povezavi s 
poklicno kategorijo. Pri tehničnih ali strokovnih poklicih je bilo ugotovljeno, da so nasilju s 
strani sodelavcev, kot tudi nasilju tretjih oseb opazno bolj izpostavljeni kot pa njihovi 
sodelavci, ki po poklicni kategoriji spadajo med strokovnjake s področja izobraževanja 
(visokošolski in srednješolski učitelji). Glede na ugotovitve raziskave EWCS 2007 je možno 
sklepati, da imajo delavci v višji poklicni kategoriji, kot so npr. visokošolski učitelji, boljši, 
položaj z vidika nasilja tretjih oseb, kar se kaže v višji avtoriteti in večji spoštljivosti.  
 
Na dejavnike tveganja za nasilje tretjih oseb, ki izhajajo iz dejavnosti delodajalca in 
delovnega okolja, ima delavec bolj malo vpliva, saj gre za zunanje dejavnike. 
Predpostavljamo, da se je delavec za delo v takem okolju sam odločil. Prav zaradi tega je 
pomembno in obvezno, da se delodajalec odgovorno zave dejavnikov tveganja, ki izhajajo 
iz delovnega okolja, saj je moč ukrepanja in obvladovanja dejavnikov tveganja v njegovih 
rokah. Pri tem je pomembno poudariti, da se je kljub večji izpostavljenosti nasilju tretjih 
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oseb v določenih dejavnostih in delovnih okoljih treba zavedati, da nasilje tretjih oseb ni 
»samoumeven« del delovnega procesa. Odgovornost za nadzor nad dejavniki tveganja za 
nasilje tretjih oseb, ki izhajajo iz dejavnosti in delovnega okolja, mora biti na strani 
delodajalca, kar izhaja tudi iz 23. člena ZVZD-1. Tako delodajalec kot tudi vsak delavec lahko 
prispevata k zmanjšanju tveganja za nastanek nasilnih ravnanj s strani tretjih oseb, kar 
ugotavlja avtorica Milczarek (2010) z opredelitvijo organizacijskih, individualnih dejavnikov 
tveganja za nasilje tretjih oseb.  
 
Nadzor in upravljanje z organizacijskimi dejavniki  tveganja za nasilje tretjih oseb sta v prvi 
vrsti naloga delodajalca, delavci pa ga pri tem podpirajo. Pri organizacijskih dejavnikih gre 
predvsem za »ozka grla« v organizacijski strukturi, kot so slaba organizacija dela, slabo 
vodenje in pomanjkanje ustreznih notranjih pravil in ukrepov. V tem segmentu k 
zmanjšanju tveganj za nasilje tretjih oseb pripomore predvsem spodbudna organizacijska 
klima, ki se kaže v medsebojnem sodelovanju podrejenih in nadrejenih za dosego skupnih 
ciljev nadzora nad tveganji. Pomagajo tudi redna srečanja in ažurnost pri obveščanju o 
incidentih. Pri tem je možno izhajati iz predpostavke, da slabo upravljanje z dejavniki 
tveganja za nasilje na strani organizacije pripomore k stresnemu delovnemu okolju. To 
vpliva tudi na delavce pri opravljanju dela za tretje osebe, kar lahko vodi v povečanje 
individualnih dejavnikov tveganja za nasilje tretjih oseb.   
 
Med individualnimi dejavniki tveganja za nasilje tretjih oseb avtorica Milczarek (2010, str. 
64) povzema nekaj ključnih, kot so pomanjkanje delovnih izkušenj na delovnem mestu, 
nižja stopnja izobrazbe, slaba usposobljenost za delo, slabe pretekle izkušnje pri srečanju z 
nasiljem tretjih oseb, slabo razvite spretnosti za obvladovanje konfliktov, nizka stopnja 
samozavesti ter neujemanje spretnosti in osebnostnih lastnosti delavca z zahtevami 
delovnega mesta. K navedenim dejavnikom tveganja za nasilje na strani delavca je možno 
dodati tudi zasebno ozadje vsakega posameznika, kot so denimo ločitve partnerjev, izgube 
najbližjih in bolezni. Če se k individualnim dejavnikom tveganja doda še slaba organizacijska 
podpora, zlahka nastopi situacija, ko je odziv na nasilno vedenje tretje osebe neprimeren 
in neustrezen, torej neprofesionalen. Iz teh razlogov je še posebno pomemben nadzor nad 
lastnimi dejavniki tveganja za nasilje tretjih oseb, na katere lahko delavec v največji meri 
vpliva sam oziroma v primeru nezmožnosti nanje opozori delodajalca.  
 
Sociološke dejavnike tveganja za nasilje tretjih oseb je v svojem prispevku opredelila 
Sazonova (2015, str. 65). Mednje uvršča kulturne norme in vrednote, splošno stanje glede 
tolerance do nasilja v družbi, zakonodajne okvire, stopnjo (negativnega) medijskega 
ozaveščanja o pojavu. Pri socioloških dejavnikih tveganja za nasilje tretjih oseb je kot 
pomemben dejavnik tveganja pomembno izpostaviti pomanjkljivo pravno ureditev 
področja oziroma pravno regulacijo, saj z zadostno in ustrezno pravno ureditvijo področja 
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zaščitimo šibkejše. V tem pogledu velja izpostaviti poročilo o izvajanju finskega zakona o 
varnosti in zdravju pri delu (Occupational Safety and Health Act, Työturvallisuuslaki, 
Soumen Säadöskokoelma, 2002-08-30, No. 738, p.p. 3695-3711) in s tem primer dobre 
prakse na Finskem. Avtorica Milczarek (2010, str. 34) navaja, da je zakon z novimi vsebinami 
in orodji okrepil področje varnosti in zdravja na delovnem mestu. V tem primeru so 
delodajalci na delovnih mestih pričeli izvajati analize in ocene tveganj delovnih mest, kar je 
kot novo orodje prinesla prenova zakona3. Z novim zakonom je bil že leta 2002 aktiviran 
pojem nasilja tretjih oseb na delovnem mestu, s poudarkom na sektorjih z visokim 
tveganjem, z umestitvijo izobraževalnega sektorja kot bolj tveganega za pojav nasilja tretjih 
oseb. Za številna delovna mesta pa so delodajalci po novih zahtevah pripravili politike za 
obvladovanje ustrahovanja in nadlegovanja.  
 
Na Finskem so glede varnosti in zdravja v izobraževalni dejavnosti4 šli še korak dlje, saj je 
finski inštitut za zdravje pri delu na področju izobraževalne dejavnosti vzpostavil 
raziskovalni projekt »EduSafe 2016–2018«, katerega cilj je bil ovrednotiti in izboljšati 
varnostno kulturo in kompetence v izobraževalni dejavnosti, ki temelji na spoznanjih, da 
morajo izobraževalne ustanove poleg poučevanja obvladati varnostne izzive, spremljati 
pojav nasilja v družbi in delovanje prilagoditi tem okoliščinam. S projektom je bil podprt 
razvoj celovitega varnostnega modela, ki vključuje aktivno poročanje o spremembah, 
praktično usposabljanje v primeru incidentov, smernice delovanja po incidentih v 
izobraževalnih institucijah (Finnish Institute of Occupational Health, 2020).  
 
V okviru socioloških dejavnikov tveganja za nasilje tretjih oseb grafikon 3 nazorno kaže 
izpostavljenost delavcev neželenemu družbenemu vedenju glede na sektor, in sicer v 
sklopu 28 držav članic EU v letu 2017.  
 
                                                     
3 Finski zakon s področja varnosti in zdravja pri delu iz leta 2002 namreč zahteva od delodajalcev pripravo 
postopkovnih navodil na izpostavljenih delovnih mestih za nadzor nad nevarnimi situacijami in vzpostavitev 
prakse za omejevanje negativnih posledic nasilja  in učinkov na varnost zaposlenih (Occupational Safety and 
Health Act, no. 738/2002, section 27). 
4 Finsko izobraževalno okolje je v splošnem veljalo za eno varnejših delovnih okolij vse do pred dobrimi 
desetimi leti, ko je prišlo do več množičnih streljanj na srednjih šolah in visokošolskih institucijah, o čemur je 
več podrobnosti  v prispevku avtorjev Oksanen, A., Nurmi, J., Räsänen, P. & Lindström, K. (2010), z naslovom 
»This can't happen here! Community Reactions to School Shootings in Finland.«   
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Grafikon 3: Izpostavljenost delavcev sovražnemu družbenemu vedenju po sektorjih, EU28 (v %) 
 
Vir: Parent-Thirion idr. (2017, str. 69) 
Zadnja aktualna raziskava šeste Eurofoundove raziskave o evropskih delovnih pogojih 
(EWCS) iz leta 2015 je pokazala, da so sovražnemu družbenemu vedenju pričakovano 
najbolj izpostavljeni delavci v zdravstvu, sledijo jim delavci v javni upravi, prevoznih 
storitvah in delavci v izobraževanju (Parent-Thirion idr., 2017). Neželeno družbeno vedenje 
se v vseh izpostavljenih dejavnostih in sektorjih najbolj odraža v obliki verbalnega nasilja. 
Stanje glede izpostavljenosti sovražnemu družbenemu vedenju v Sloveniji  je prikazano v 
grafikonu 4, ki temelji na skupnem zbiru Eurofoundovih podatkov  in je oblikovana s  s 
pomočjo Eurfoundovega spletnega interaktivnega orodja. 
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Grafikon 4: Izpostavljenost delavcev sovražnemu družbenemu vedenju po sektorjih, Slovenija (v 
%) 
 
Vir: Eurofound, 2020 
Na vprašanje, ali so delavci na delovnem mestu izpostavljeni sovražnemu družbenemu 
vedenju, je v Sloveniji z odgovorom »da« odgovorila kar četrtina delavcev v sektorju »Javna 
uprava, izobraževanje in zdravstvo«, kar je najvišji rezultat od vseh ostalih sektorjev. Visoka 
izpostavljenost sovražnemu družbenemu vedenju v tem sektorju ne preseneča, če 
upoštevamo dejstvo, da delo v tem sektorju pretežno obsega izvajanje storitev za 
državljane. Tako je denimo leta 2016 v javnosti v Sloveniji odmeval primer umora zdravnika 
in policista v Splošni bolnišnici Izola. Umor je zagrešil pacient, nezadovoljen zaradi predolge 
čakalne dobe (Delo, 2016). To je še en primer, ki se je usodno končal in je hkrati opozorilo, 
da je treba vsako agresijo tretjih oseb v izpostavljenih sektorjih obravnavati resno in se 
problema lotevati celovito. 
 
2.4 POSLEDICE  
Ni dvoma, da vsakršno nasilje na delovnem mestu na nek način zaznamuje posameznika, 
njegovo delovno okolje ter vpliva na kakovost zasebnega življenja in tudi na družbo kot 
celoto. Nasilje, ki se zgodi na delovnem mestu s strani tretjih oseb lahko hkrati prizadene 
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več delavcev in vpliva na celotno organizacijsko klimo. Leather, Lawrence, Beale, Cox & 
Dickson (1998) so v svoji raziskavi prišli do ugotovitev, da lahko priče nasilnih dogodkov 
občutijo stres in strah pred prihodnjimi nasilnimi dogodki, ker se bojijo, da bi bile v njih 
lahko posredno ali neposredno spet udeležene. Ker smo že uvodoma pojasnili, da je nasilje 
tretjih oseb tako fizično kot tudi psihično, se bomo v nadaljevanju osredotočili na negativne 
posledice obeh oblik nasilja tretjih oseb za delavca, organizacijo in za družbo nasploh. 
  
Di Martino, Hoel & Cooper (2003) menijo, da večja in težja oblika nasilja prinaša hujše 
posledice za zdravje delavca. Seveda ima lahko tudi blažja oblika nasilja za določene 
posameznike hude negativne posledice – to je povsem odvisno od dojemanja posameznika 
in od njegove sposobnosti obvladovanja situacije. Pogoste negativne posledice fizičnega in 
psihičnega nasilja, ki se odražajo v zdravstvenem stanju delavca, so stres in poslabšanje 
splošnega zdravja, težave s koncentracijo, nižja samozavest, manjše zadovoljstvo z delom, 
posttravmatski stres, strah, nezaupanje, agresija, tesnoba in depresija (Lipovac, 2008). Pri 
tem je možno razumeti, da so posledice nasilja na delovnem mestu za zdravje delavca, pa 
naj ga povzročijo sodelavci ali tretje osebe, na splošno enake. Ne moremo trditi, da npr. 
verbalno nasilje osebe, ki prihaja iz zunanjega okolja, ne vpliva na samozavest ali ne 
povzroča tesnobnih občutkov. Delavec lahko doživlja še večji strah, če je z zunanjo osebo 
prvič v stiku, je ne pozna in ne more predvideti nadaljnjih reakcij. Kot je bilo že navedeno, 
je dojemanje nasilja in odražanje tega na zdravstvenem stanju odvisno od sposobnosti 
obvladovanja stresnih situacij, ki je pri vsakem posamezniku različna.   
 
V zvezi s posledicami nasilja na delovnem mestu za organizacijo Di Martino, Hoel & Cooper 
(2003) navajajo, da le malo študij vidi povezavo med fizičnim in psihološkim nasiljem ter 
posledicami za organizacijo. Na podlagi omejenih dokazov so glede posledic nasilja za 
organizacijo, kot so absentizem zaradi bolezni, zmanjšano zadovoljstvo z delom, zmanjšana 
produktivnost, povečanje možnosti za pojav pritožb, tožb, uvedb sodnih postopkov ter 
povečanje odpovedi pogodb o zaposlitvi s strani delavca, prišli do nekaterih ugotovitev . 
Posledice nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb se v organizacijah kažejo v 
finančnih izgubah in porastu stroškov za bolniške odsotnosti delavcev, stroškov za delo 
zaradi zmanjšane produktivnosti, stroškov zaradi morebitnih sodnih postopkov in ne 
nazadnje tudi v stroških in času za iskanje in uvajanje novih kadrov. V drugi smeri se 
negativne posledice nasilja za organizacijo kažejo v slabi organizacijski klimi, nizki stopnji 
lojalnosti delavcev organizaciji, povečanem nezaupanju delavcev do organizacije ter tudi v 
zmanjšanem ugledu organizacije. 
 
Negativne posledice nasilja na delovnem mestu za organizacijo vplivajo tudi na družbo, in 
sicer se kažejo v stroškovni obremenitvi gospodarstva prek izdatkov za zdravstvene 
storitve, kar vodi v zmanjšano kakovost storitev za uporabnike (Davenport, Schwartz & 
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Elliott, 2003). Stroški dolgotrajnih bolniških odsotnosti zaradi posledic nasilja na delovnem 
mestu se izkažejo kot obremenitev nacionalnega sistema zdravstva, ki nazadnje bremeni 
gospodarstvo in s tem celotno družbo. V primerih, ko delavci zaradi pritiskov odpovejo 
pogodbo o zaposlitvi, to za državo pomeni dodatno socialno obveznost in s tem strošek 
družbe. Na drugi strani pa lahko navedemo primer delavca, ki svoje delo opravlja v strahu 
pred nasiljem in je tako pod pritiskom, kar lahko vodi do slabše kakovosti zagotavljanja 
storitev. Če glede na predhodno izpostavljene dejavnike tveganja za nasilje upoštevamo 
izpostavljena sektorja zdravstva in izobraževanja, je za družbo destruktivno, da je zaradi 
strahu pred nasiljem kakovost oskrbe pacientov ali pa kakovost predaje znanja in 
poučevanja zmanjšana. Za dodaten vpogled v stanje bolniških odsotnosti zaradi 
zdravstvenih težav v povezavi z delom sledi prikaz v grafikonu 5, in sicer v 27 državah EU 
(EU27) v letu 2007.  
Grafikon 5: Delež bolniških odsotnosti delavcev in število dni bolniških odsotnosti zaradi 
zdravstvenih težav, povezanih z delom, EU27 (v %) 
 
Vir: Parent-Thirion idr. (2007, str. 38) 
Grafikon 5 razkriva, da je največje število dni bolniških odsotnosti zaradi fizičnega nasilja 
tretjih oseb, to je od 6 do 15 dni. Prav tako je v tem razponu dni bolniške odsotnosti 
zabeležen najvišji delež bolniške odsotnosti delavcev, ko gre za nasilje tretjih oseb na 
delovnem mestu, in sicer v višini 8,3 %, kar je za 2,5 % več, kot je delež bolniške odsotnosti 
delavcev zaradi nasilja na delovnem mestu s strani sodelavcev.  
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Na spletni strani Nacionalnega inštituta za javno zdravje so dostopni podatki za Slovenijo 
(grafikon 6) o bolniških odsotnostih glede na vzrok za začasno odsotnost z dela, ki kažejo 
odstotek koledarskih dni nezmožnosti za delo na delavca za polni delovni čas v letu 2019.  
Grafikon 6: Poglavitni vzroki začasne odsotnosti z dela – odstotek koledarskih dni nezmožnosti 
za delo na delavca (% BS) za polni delovni čas v Sloveniji v letu 2019 
 
Vir: NIJZ (2019) 
Iz grafikona 6 je razvidno, da med najpogostejše vzroke za začasno odsotnost z dela sodijo 
tudi duševne in vedenjske motnje, ki so po odstotku izgubljenih koledarskih dni v 
opazovanem letu (% BS – bolniškega staleža) na tretjem mestu po pogostosti vzroka za 
začasno odsotnost z dela. Duševne in vedenjske motnje kot vzrok za začasno odsotnost z 
dela niso posebej razčlenjene in neposredno povezane z delom, tako da točnega podatka 
o deležu duševnih in vedenjskih motenj v povezavi z delom na Nacionalnem inštitutu za 
javno zdravje (NIJZ) nimajo.  
 
2.5 UKREPI 
Za nadzor nad dejavniki tveganja in preprečevanje negativnih posledic nasilja tretjih oseb 
morajo delodajalci oceniti tveganja in sprejeti ukrepe za preprečevanje in obvladovanje 
tveganj in nevarnosti pri delu, kar temeljno izhaja iz mednarodne pravne ureditve v skladu 
z zahtevami Direktive Sveta 89/391/EGS o uvajanju ukrepov za spodbujanje izboljšav 
varnosti in zdravja delavcev pri delu, ki je podrobno analizirana v točki 3.1.1 o pravnih aktih 
EU s področja varnosti in zdravja pri delu in delovnih razmerjih. Podrobneje so zakonske 
obveznosti delodajalca, da zagotavlja varnost in zdravje delavca pri delu tako, da načrtuje, 
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sprejme in izvaja ukrepe za zagotovitev varnosti in zdravja delavcev in tudi drugih oseb ter 
zmanjšanje tveganj za nasilje na delovnem mestu, opredeljene v ZVZD-1 in ZDR-1. 
Podrobnejša analiza teh se nahaja v točkah 3.2.2 in 3.2.3 o pravni analizi ZDR-1 in ZVZD-1 z 
vidika urejanja problema nasilja tretjih oseb.  
 
Direktiva 89/391/EGS o uvajanju ukrepov za spodbujanje izboljšav varnosti in zdravja 
delavcev pri delu pomembno določa postopek ukrepanja, v katerem mora vsak delodajalec 
pred sprejemom ukrepov oceniti tveganja za nasilje, za kar sprejme obvezen notranji akt, 
kot je izjava o varnosti z oceno tveganja (v nadaljevanju: izjava), kar podrobneje določa tudi 
17. člen ZVZD-1. Na pomembnost in vrednost Izjave o varnosti z oceno tveganja za vsako 
organizacijo glede varnosti in zdravja pri delu opozarjata Vedenik & Kovač (2016), ki izjavo 
opredeljujeta kot krovni korporativni in varnostni dokument organizacije, ki mora celovito 
zajemati varnostni menedžment organizacije. Izjava ni enkraten in stalen dokument, saj 
glede na spremenjene okoliščine oziroma ugotovljeno spremenjeno oceno terja 
posodobitve. Tak dokument zahteva stalno operativno upravljanje na najvišji ravni 
menedžmenta organizacije.  
 
V predpisih se ukrepi nanašajo na preprečevanje, odpravljanje in obvladovanje nevarnosti, 
tveganj ali nasilja, kar sovpada s časom preventivnega in kurativnega ukrepanja. Pri 
pregledu literature je bilo možno opaziti, da številni avtorji po vzoru iz predpisov ukrepe 
proti nasilju smiselno delijo na ukrepe za preprečevanje nasilja – preventivne ukrepe, torej 
preden se nasilje zgodi, in ukrepe za obvladovanje nasilja – kurativne ukrepe, ko se nasilni 
dogodki že zgodijo. Nekateri avtorji, kot je denimo tudi avtorica Šarotar Žižek (2016), 
ukrepe delijo na tri vrste: primarni, sekundarni in terciarni ukrepi, pri čemer je dodatna 
vmesna faza namenjena ukrepom »tukaj in zdaj«, ko pride do nasilja, in zajema ustrezne 
ukrepe ob nasilju. V nadaljevanju sledi predstavitev primerov ukrepov pred nasiljem in po 
njem v praksi, po zgledu prikaza ukrepov po avtorici Sazonov (2016). Pri tem je pomembno 
omeniti, da so ukrepi, ki temeljijo na določenem pravnem aktu, pravno obvezujoči ukrepi, 
medtem ko imamo tudi ukrepe, pri katerih je na podlagi vsebine in načina urejanja 
razvidno, da niso pravno obvezujoči, kot so na primer izvedba delavnic, navodila, protokoli, 
usmeritve in predlogi, pri čemur gre za t. i. »mehko« ukrepanje.  
 
Avtorica Sazonov (2016) je preventivno ukrepanje ločila na ukrepanje delodajalca in 
ukrepanje delavca ali ukrepanje obeh. Pri delodajalcu je možnost ukrepanja izpostavila v 
opredelitvi pojma »nasilje na delovnem mestu s strani tretjih oseb« v notranjih aktih in 
pravilnikih organizacije. Pri opredelitvi pojma gre za umestitev pojma nasilja tretjih oseb v 
notranjo pravno ureditev organizacije, pri čemer je treba upoštevati značilnosti 
organizacije, delovnega področja in delovnih mest. O umestitvi nasilja tretjih oseb v 
notranje akte in pravilnike je treba seznaniti vse delavce, da bi dosegli ozaveščenost o 
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pojmu in dvig zavedanja, da velja ničelna toleranca do nasilja tretjih oseb. Kot smo že 
navedli, je delodajalec zakonsko vezan na opredelitev delovnih mest z obstojem nevarnosti 
za nasilje tretjih oseb v oceni tveganja. Na podlagi ocene tveganja sledi vzpostavitev in 
predstavitev organizacijskih protokolov za ravnanje v primeru nasilja tretjih oseb ali ožjih 
protokolov za strokovno delo s strankami (jasna pravila za pridobitev ali zavrnitev pravic in 
možnosti za pritožbo na storitev). Delodajalec lahko glede na oceno tveganja izvede 
ustrezne tehnične ukrepe, kot so fizične pregrade, vzpostavitev prostorov za čakanje ali 
denimo ukrepe organizacije dela, kot so delo v parih, razporejanje števila delavcev v 
primeru gneče, uvedba uradnih ur ali naročanje strank. Pod tehnične ukrepe spada tudi 
možnost uvedbe ukrepov varovanja, kot so službe za varovanje, receptorji ob vhodu ali 
identifikacija ob vstopu. 
 
Stanje zaradi epidemije Covid-19 v letu 2020 in na tej podlagi zahteva po uvedbi ukrepov 
za zaščito pred Covid-19 sta sicer doprinesla k množični izvedbi tehničnih ukrepov v obliki 
fizičnih pregrad prav na mestih, kjer najpogosteje prihaja do stikov s tretjimi osebami 
(trgovinske blagajne, izposojevalni pulti v knjižnicah, prostori upravnih enot za storitve 
občanom, recepcije hotelov, prostori voznikov in podobno). Poleg tega so delavci  v luči 
zaščitnih ukrepov zaradi epidemije Covid-19 dodatno zaščiteni tudi pred fizičnim nasiljem 
tretjih oseb, ker delo v povečanem obsegu poteka od doma, kar je sicer z vidika obravnave 
nasilja tretjih oseb prednost. Če pa upoštevamo odsotnost socialnih interakcij, mreženja, 
stimulativnega okolja ter različnih potreb in pogledov delavcev na delo od doma, to ne 
pomeni nujno prednosti za delavca v celovitem in širšem pogledu. Pod tehnične ukrepe 
spada tudi možnost uvedbe ukrepov varovanja, kot so službe za varovanje, receptorji ob 
vhodu ali identifikacija ob vstopu. 
 
Pod preventivnimi ukrepi tako na strani delodajalca in delavca Sazonova (2016) izpostavlja 
izvedbo usposabljanj in udeleževanje delavcev na usposabljanjih za prepoznavanje in 
ravnanje v primerih nasilja tretjih oseb. V tem okviru gre predvsem za usposabljanja na 
temo pravil komunikacije in urjenja v sposobnosti obvladovanja konfliktnih situacij, ker 
lahko delavec na tak način pomembno vpliva na potek dogodkov ob soočenju z nasilnim 
vedenjem tretjih oseb. V okviru publikacij MOD je možno najti priporočila o promociji 
zdravja in zdravega okolja na delovnem mestu, kamor sodi širok spekter nalog za 
zagotavljanje zdravega okolja na delovnih mestih, in sicer vse od razvoja, implementacije, 
izvajanja politik za boj proti nasilju na delovnem mestu pa do prizadevanj za vključitev 
določb za odpravo nasilja na delovnem mestu v sporazume na državni ravni (ILO, 2002). 
Možnosti za preventivno ukrepanje na strani delodajalca in delavca so tudi v vzpostavitvi 
dobre organizacijske klime in nizke stopnje nasilja na delovnem mestu znotraj organizacije 
med sodelavci. Vsakdo v organizaciji lahko prispeva k dobri organizacijski klimi s poudarkom 
na zaupanju, redni komunikaciji, predaji informacij in medsebojni pomoči. Pomembno je 
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ustvariti vzdušje, v katerem se vsakdo, ki je del organizacije, počuti varnega in se zaveda, 
da nasilja iz različnih virov nikakor ne tolerira. Delavec, ki je že v osnovi obremenjen z 
nasiljem sodelavca, bo težko ustrezno obvladoval konfliktne situacije s strani tretjih oseb. 
V tem primeru so dobra medsebojna povezava, sodelovanje in vzajemnost med sodelavci 
nujen predpogoj za delovanje preventivnih ukrepov, ki zahtevajo vzpostavljen sistem 
medsebojnega obveščanja o nasilju. Načine, kako preventivno ukrepati proti nasilju 
oziroma mobingu, navaja tudi avtorica Zirnstein (2016), ki meni, da se mora vodstvo odločiti 
za ničelno toleranco do nasilja in to jasno sporočiti vsem delavcem ter v primeru nasilja tudi 
v praksi odločno ukrepati. Pri tem dodaja, da se morajo vsi delavci zavedati nasilja in 
prepoznati mobing , ki naj bo vključen v ustrezen interni akt, da bi žrtve prepoznale dejanja 
in se primerno zaščitile.  
 
Prav tako, kot je za organizacijo pomembno preventivno delovanje proti nasilju tretjih oseb, 
da se nasilje v čim večji meri prepreči in obvladuje, so za zdravo delovanje organizacije in 
slehernega delavca pomembni tudi kurativni ukrepi. Pri preučevanju primerov kurativnih 
ukrepov po Sazonovi (2016) je možno opaziti, da gre pri kurativi proti nasilju tretjih oseb v 
širšem pomenu za močan poudarek na naknadni oceni (post-evalvaciji) vsakega nasilnega 
dogodka s sprejetimi ukrepi, da bi izkustveno izboljšali preventivno ukrepanje. Primeri 
kurativnih ukrepov obsegajo usposabljanje za delavce na izpostavljenih delovnih mestih za 
zgodnje prepoznavanje in predvidevanje nasilja tretjih oseb. Pri tem je treba delavcu 
omogočiti izvajanje ukrepov oziroma postopkov, ki temeljijo na preventivno sprejetih 
protokolih. Priporočljiva sta evidentiranje in analiza dogodkov, pri čemer naj delodajalec 
vodi evidenco nasilnih dogodkov in analizira vsak nasilni dogodek, kot so okoliščine 
dogodka, pogostost, oblika nasilja, analiza z vidika sprožilcev nasilja (čakalne vrste, 
podvajanje zahtev do stranke in podobno). Delavcem naj bo na voljo zdravstvena in 
psihološka pomoč ter organizacijska podpora in razumevanje. Če se delavec, ki je utrpel 
nasilje, strinja, je poročanje o nasilnih dogodkih preostalim delavcem za izmenjavo mnenj, 
informacij, predlogov korak do destigmatizacije žrtev in ozaveščanja sodelavcev. V primeru 
zelo hudih nasilnih dogodkov, ki bi za posledico imeli celo smrt delavca, je nujna podpora 
strokovnjakov vsem delavcem.  
 
Pri pregledu in analizi ukrepov proti nasilju je pregled usmerjen tudi na izsledke tretje 
evropske raziskave podjetij o novih in nastajajočih tveganjih ESENER 3 (European Survey of 
Enterprises on New and Emerging Risks) 5, ki je bila izvedena v letu 2019. Izsledki raziskave 
ESENER 3 kažejo na to, da imajo sektorji, iz katerih poročajo o težavah z nasiljem tretjih 
oseb (težavni pacienti, stranke, učenci), ustrezno vzpostavljene postopke oziroma ukrepe 
                                                     
5 V tretjo evropsko raziskavo podjetij o novih in nastajajočih tveganjih ESENER-3 je bilo leta 2019 vključenih 
skupno 33 držav: 28 držav takratnih članic EU in Islandija, Severna Makedonija, Norveška, Srbija ter Švica. 
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za obravnavo možnih primerov groženj, napadov s strani tretjih oseb, kar je razvidno v 
grafikonu 7. 
 
Grafikon 7: Akcijski načrt in ukrepi za obravnavo psihosocialnih tveganj po skupinah dejavnosti 
(% v ustanovah, EU28), 2019 
 
Opomba: Zajete so vse ustanove v območju EU28, ki zaposlujejo 20 ali več delavcev. O ukrepih za obravnavo 
nasilja so vprašani le tisti, ki se srečujejo s primeri težavnih tretjih oseb. A: Kmetijstvo, gozdarstvo in ribištvo; 
B, D, E, F: Gradbeništvo, ravnanje z odpadki, oskrba z vodo in elektriko; C: Proizvodnja; G, H, I, R: Trgovina, 
prevoz, prehrambna dejavnost, hotelska dejavnost, šport; J, K, L, M, N, S: Informacijska tehnologija, finance, 
nepremičnine, ostale tehnično-znanstvene dejavnosti; O: Javni sektor; P: Izobraževanje; Q: Zdravstvo in 
socialne zadeve. 
Vir: Irastorza (2019, str. 9) 
V grafikonu 7 je delež tistih ustanov, ki imajo vzpostavljene ukrepe oziroma postopke za 
obravnavo primerov groženj in napadov s strani tretjih oseb (in o tem tudi poročajo), najvišji 
v skupini dejavnosti z oznako Q, in sicer na področju zdravstva in socialnih zadev v višini 80  
%. Glede na navedeno je možno sklepati, da se v dejavnostih, kjer obstaja veliko tveganje 
za nasilje, tega zavedajo in je prepoznano in ustrezno pokrito z ukrepi. Izobraževalni sektor 
pod oznako P po pokritosti z ukrepi proti nasilju sledi zdravstvenemu sektorju. Najmanjši 
delež ukrepov in postopkov za obravnavo groženj in napadov s strani tretjih oseb beležijo 
pri dejavnosti kmetijstva, gozdarstva in ribištva, kar je glede na vsebino dejavnosti in 
delovno okolje pričakovano.  
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3 PRAVNA UREDITEV NASILJA NA DELOVNEM MESTU S STRANI 
TRETJIH OSEB   
Nasilje na delovnem mestu vpliva tako na delavca kot na organizacijo in se nazadnje odraža 
tudi v stanju družbe. Pravno urejanje problemskih področij družbe je v pristojnosti države 
kot oblasti – odločevalca in regulatorja. Odsotnost ali pomanjkljivost zakonske ureditve in 
s tem tudi sankcij za povzročitelje pomeni nevarnost ponovitve dejanj in daje nevarno 
proste roke tistim, ki jim nasilje ni tuje. Kot je bilo že izpostavljeno v uvodu magistrskega 
dela, pojem nasilje tretjih oseb nima dolge zgodovine v Sloveniji z vidika pravne obravnave. 
Kot samostojen pravni pojem se je v predpis umestil relativno pozno, leta 2011. Ker 
mednarodna pravna ureditev  predstavlja temeljna izhodišča in nudi manevrski prostor za 
uskladitve nacionalnih pravnih ureditev z zavezujočimi mednarodnimi pravnimi akti, je to 
poglavje namenjeno pregledu in pravni analizi zadostnosti ureditve problema nasilja tretjih 
oseb v mednarodnem prostoru.  
 
Pri pregledu in analizi pravnih aktov s področja nasilja tretjih oseb lahko smiselno izhajamo 
iz predpostavke, da je možno pravne akte, ki na splošno urejajo pojav nasilja na delovnem 
mestu ali mobing, upoštevati tudi kot akte za ureditev področja nasilja tretjih oseb pod 
pogojem, da ni izrecne navedbe ali omejitve urejanja. V tem primeru gre za posreden način 
urejanja nasilja tretjih oseb. Glede na izoblikovano stališče na podlagi teoretičnih spoznanj, 
da je nasilje tretjih oseb ločen pojav od splošnega nasilja na delovnem mestu in da zaradi 
posebnosti glede povzročiteljev, dejavnikov tveganja, nepredvidljivosti in tragičnih posledic 
zahteva posebno obravnavo, je pregled mednarodnih pravnih aktov usmerjen na pravne 
akte, ki kakor koli konkretno urejajo nasilje tretjih oseb, saj to med drugim pomeni tudi 
doprinos k splošnemu ozaveščanju o pojavu in problematiki.  
 
3.1 MEDNARODNA PRAVNA UREDITEV 
Pri mednarodni pravni ureditvi je pregled usmerjen na veljavne pravne akte s področja 
varnosti in zdravja pri delu ter s področja delovnih razmerij, ki jih sprejemajo EU, Svet 
Evrope in MOD. Avtorica Senčur Peček (2020) pravne akte EU in Sveta Evrope pojmuje kot 
regionalne pravne akte in pravne akte mednarodnih organizacij, kot univerzalne pravne 
akte, kar bo upoštevano pri vrstnem redu obravnave aktov določene organizacije. Glede 
hierarhije mednarodnih pravnih aktov  velja poudariti pomen Ustave Republike Slovenije 
(URS, Uradni list RS št. od 33/91-I do 75/16 – UZ70a), ki je z vidika nacionalnega pravnega 
reda najvišji pravni akt in je v tem pogledu nad mednarodnimi pravnimi akti, ki pa morajo 
biti z ustavo skladni. Glede veljave in prenosa mednarodnih pravnih aktov v nacionalni 
pravni red sta v veljavi dva pristopa oziroma dve pravni teoriji, ki ju avtorica Škrk (2006) v 
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svojem članku opisuje pod pojmoma monizem in dualizem. V Sloveniji se mednarodni 
pravni akti obravnavajo po monističnem pristopu, ko je za potrditev mednarodnega akta v 
nacionalnem pravnem redu dovolj zakonodajalčeva potrditev in mednarodni akt s tem 
preide v neposredno uporabo (glej 8. člen Ustave Republike Slovenije), medtem ko je v 
državah z dualističnim pristopom potreben še sprejem posebnega notranjega predpisa za 
uveljavitev mednarodne pogodbe ali akta.  
 
V nadaljevanju sledi analiza mednarodne pravne ureditve z vidika urejanja nasilja tretjih 
oseb na podlagi zastavljenega raziskovalnega vprašanja, kako je v mednarodni pravni 
ureditvi urejeno nasilje na delovnem mestu s strani tretjih oseb. Pri tem so podlaga za 
pravno analizo mednarodni pravni akti s področja delovnih razmerij ter varnosti in zdravja 
pri delu, pri čemer je pregled usmerjen na neposredne oziroma konkretne povezave ter 
tudi na posredne povezave pri urejanju problema nasilja tretjih oseb glede zadostnosti 
mednarodne pravne ureditve problema.  
 
3.1.1 Pravni akti Mednarodne organizacije dela  
MOD je tripartitna specializirana mednarodna agencija pod okriljem Združenih narodov 
(OZN), ki združuje vlade, delodajalce in delavce 187 držav članic, da bi se postavili delovni 
standardi ter razvile politike in programi za spodbujanje dostojnega dela. MOD je za 
tematsko področje magistrskega dela pomembna predvsem zaradi poudarka na 
zagotavljanju varnih delovnih pogojev vsem delavcem in jamstva, priznanja ter spoštovanja 
pravic, ki izhajajo iz dela, še zlasti za tiste, ki sicer težje dostopajo do zaščite svojih pravic 
(ILO, 2019). 
 
MOD normativno deluje v smeri oblikovanja in sprejemanja konvencij in priporočil, pri 
čemer konvencije za države članice predstavljajo obveznost prenosa norm v svoj pravni 
prostor. Konvencije so namreč pravno zavezujoče in načeloma takoj vstopijo v nacionalni 
pravni prostor. Konvencije ILO so torej mednarodni standardi s področja dela, ki jim je 
država članica po ratifikaciji dolžna slediti. Priporočila MOD so lahko usmeritvena, tako da 
urejajo vprašanja, ki še niso dozorela za sprejetje splošno obvezne norme, ali pa so tehnične 
narave. Lahko so tudi izvršljiva, tako da določeno konvencijo dopolnjujejo (Novak idr., 
2006).   
 
Za področje varnosti in zdravja pri delu je pomembna Konvencija št. 155 o varstvu pri delu, 
zdravstvenem varstvu in delovnem okolju iz leta 1981, ki jo je Slovenija nasledila z Aktom o 
notifikaciji nasledstva mednarodnih večstranskih pogodb o zračnem prometu, konvencij 
mednarodne organizacije dela, konvencij mednarodne pomorske organizacije, carinskih 
konvencij in nekaterih drugih mednarodnih večstranskih pogodb (MKUNZ, Uradni list RS – 
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Mednarodne pogodbe, št. 15/92, 1/97, 17/15). Iz določil konvencije je razviden njen 
namen, in sicer uskladitev načel državne politike z določili konvencije o obveznosti države, 
da se izvaja in periodično revidira enotna državna politika o varstvu pri delu, zdravstvenem 
varstvu in delovnem okolju. Cilj takšne državne politike je preprečiti nesreče pri delu, 
poklicne bolezni in druge poškodbe pri delu, ki so posledica dela ali so povezane z delom, 
in med drugim tudi čim bolj zmanjšati vzroke nevarnosti v delovnem okolju, kot izhaja iz 4. 
člena Konvencije št. 155. Pri pregledu in analizi Konvencije št. 155 je možno ugotoviti, da se 
v osnovi nanaša na primere delovnih nesreč, bolezni in poškodb pri delu ter nevarnosti v 
delovnem okolju, ki izhajajo predvsem iz ravnanja z nevarnimi delovnimi pripomočki in 
substancami. Kakršnokoli nasilje oseb na splošno kot vzrok za nevarnost ni omenjeno.  
 
Ker je nasilje tretjih oseb prav tako vzrok za nevarnost v delovnem okolju, se lahko  za 
urejanje nasilja na delovnem mestu smiselno uporabijo naslednji členi iz Konvencije št. 155: 
- 13. člen (določilo na ravni države – država jamči izvedbo tega določila), ki določa 
opravičljivo situacijo, v kateri delavec zapusti delovno mesto zaradi resne nevarnosti 
za njegovo življenje oziroma zdravje, pri čemer mora biti zaščiten pred 
neopravičenimi posledicami v skladu s pogoji in prakso v državi. To določilo je z 
vidika nasilnih dogodkov s strani tretjih oseb smiselno uporabno in se lahko uporabi 
kot zaščitni ukrep v protokolih ali navodilih ob soočanju z nasiljem.  
- f) odstavek 19. člena, ki določa, da organizacije na svoji ravni sprejmejo ukrepe, ki 
usmerijo delavca, da svojemu neposredno nadrejenemu takoj prijavi vsako 
situacijo, za katero upravičeno meni, da je neposredno in resno nevarna za njegovo 
življenje ali zdravje. Delodajalec pa mora ukrepati in zadevo popraviti ter delavca 
povabiti na delo, ko je nevarnost za njegovo zdravje in življenje odpravljena. V tem 
primeru je lahko določilo prav tako smiselno uporabno pri nasilju tretjih oseb kot 
eden izmed možnih ukrepov za zaščito pred nasiljem. 
- 20. člen (določilo na ravni organizacij): Ključno in bistveno v organizacijah je 
sodelovanje med delodajalci in delavci oziroma njihovimi predstavniki pri sprejemu 
organizacijskih ukrepov. Določilo se lahko umesti tudi v sklop preventivnega 
delovanja pri reševanju nasilja tretjih oseb. 
 
Na podlagi pregleda in analize Konvencije št. 155 o varstvu pri delu, zdravstvenem varstvu 
in delovnem okolju je možno ugotoviti, da konvencija konkretno ne ureja nevarnosti, ki 
izhajajo iz medosebnega nasilja. Menimo, da je pri obravnavi področja varstva pri delu, 
zdravstvenega varstva in delovnega okolja upravičeno pričakovati, da je vključeno tudi 
področje nasilja na delovnem mestu.  
 
S področja zagotavljanja varnosti in zdravja pri delu je v veljavi Konvencija št. 187 o 
spodbujanju varnosti in zdravja pri delu (MKSVZD, Uradni list RS – Mednarodne pogodbe, 
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št. 18/13) iz leta 2006. Konvencija št. 187 zavezuje države k razvoju take nacionalne politike, 
sistema in programa, da se lahko varnost in zdravje pri delu nenehno izboljšujeta, zato je v 
tem pogledu pomembna tudi pri obravnavi nasilja tretjih oseb. V 4. členu razdelka o 
nacionalnem sistemu je možno najti tudi zahtevo po ureditvi sistema varnosti in zdravja pri 
delu na ravni organizacij, ki spodbuja sodelovanje med vodstvom, delavci in njihovimi 
predstavniki, kar je bistveni element preventivnih ukrepov na delovnem mestu.  
 
Na podlagi pregleda in analize konvencij s področja varnosti in zdravja pri delu je razvidno, 
da problematike nasilja na delovnem mestu konkretno ne pokrivajo. Pravzaprav 
konvencije, ki bi na svojstven način obravnavala nasilje na delovnem mestu, vse do leta 
2019 ni  bilo. V tem letu je bila na podlagi splošno priznanih pravic do zaščite pred nasiljem 
in na podlagi poglobljenih spoznanj in ugotovitev sprejeta Konvencija št. 190 o odpravi 
nasilja in nadlegovanja v svetu dela6. Ker je bistvena za področje nasilja na delovnem 
mestu, v nadaljevanju povzemamo ključna spoznanja in ugotovitve, na katerih temelji 
sprejem navedene konvencije: 
- nasilje in nadlegovanje pri delu pomenita kršitev ali zlorabo človekovih pravic, kar 
pomeni ogrožanje enakih možnosti ter je nesprejemljivo in nezdružljivo z dostojnim 
delom; 
- delovna kultura mora temeljiti na vzajemnem spoštovanju in dostojanstvu ljudi; 
- članice so odgovorne za spodbujajanje ničelne tolerance do nasilja in nadlegovanja, 
da se prepreči nasilno vedenje vseh v svetu dela; 
- nasilje in nadlegovanja na delovnem mestu vplivata na psihično, fizično in spolno 
zdravje, dostojanstvo ter družinsko in družbeno okolje posameznika in na kakovost 
javnih in zasebnih storitev; 
- nasilje in nadlegovanje sta nezdružljiva s spodbujanjem trajnostnih podjetij ter 
negativno vplivata na organizacijo dela, odnose na delovnem mestu, zavzetost 
delavcev, ugled podjetja in produktivnost; 
- nasilje večkrat prizadene ženske in dekleta; 
- nasilje v družini vpliva na zaposlovanje, produktivnost ter zdravje in varnost, vlade, 
sindikati, institucije na trgu dela pa imajo moč, da z ukrepi pripomorejo prepoznati 
učinke nasilja v družini na delavca in se nanje odzovejo in jih pomagajo reševati (ILO, 
2019a).   
 
V povezavi s spoznanji in ugotovitvami, na katerih temelji nova konvencija, je pomembno 
izpostaviti tudi nekaj novosti, ki so jih pri Zvezi svobodnih sindikatov Slovenije (ZSSS) 
predstavili v sporočilu javnosti z dne 8. 7. 2019. Na ZSSS so izpostavili dejstvo, da takšnih 
držav, ki bi imele prepoved nasilja in nadlegovanja na delovnem mestu uzakonjeno, ni 
veliko. V tej smeri so države, ki bodo v svoj pravni prostor prenesle Konvencijo št. 190, 
                                                     
6 Naslov konvencije še ni uradno preveden v slovenski jezik.  
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zavezane k sprejemu zakonodaje o prepovedi nasilja in nadlegovanja na delovnem mestu, 
kar je v skladu s temeljnim načelom v 4. členu Konvencije št. 190. Pri tem na ZSSS dodajajo, 
da se konvencija glede nasilja na delovnem mestu ne osredotoča na konflikte med 
posamezniki, temveč je njena pozornost usmerjena na kolektivni in preventivni pristop. Kot 
zanimivost velja izpostaviti tudi poziv državam, da z ustrezno zakonodajo proti nasilju 
pokrijejo tudi t. i. »neformalni sektor« – delo v območju sive ekonomije, s čimer je v 
konvenciji presežena tradicionalna definicija delovnega mesta (ZSSS, 2019). Od tod tudi 
izhaja izraz v naslovu konvencije »svet dela«, saj na ta način pokriva vse delo, ki ga 
opravljamo za nekoga, četudi brez vseh elementov, ki določajo obstoj delovnega razmerja 
(kot je na primer pogodba o delu itd.).  
 
Za nasilje in nadlegovanje je v Konvenciji št. 190 podana enaka opredelitev v uvodnem 1. 
členu, in sicer se nasilje in nadlegovanje razumeta kot »vrsta nesprejemljivih vedenj in 
ravnanj ali nevarnosti le-teh, bodisi posameznih bodisi ponavljajočih se, katerih učinek ali 
cilj/namen je v povzročitvi ali verjetnosti povzročitve fizične, psihološke, spolne ali 
ekonomske škode« (1. člen Konvencije št. 190). V Konvenciji št. 190 je kot posebna vrsta 
nasilja in nadlegovanja priznano »nasilje in nadlegovanje zaradi spola«, medtem ko nasilje 
tretjih oseb v delu o osnovnih izrazih ni opredeljeno.  
 
Če se izhaja iz uvodne navedbe v magistrskem delu s strani MOD, ki je že leta 2003 v 
Kodeksu ravnanja pri nasilju na delovnem mestu v storitvenem sektorju nasilje na 
delovnem mestu ločila na zunanje in notranje nasilje, je smiselno, da se v konvenciji o 
odpravi nasilja in nadlegovanja v svetu dela upošteva tovrstna delitev nasilja. Prednosti 
jasne opredelitve nasilja tretjih oseb v pravnih aktih o nasilju na delovnem mestu so 
pomembne predvsem zaradi dviga zavedanja delodajalcev o problematiki in zato boljši 
zaščiti delavcev pred tovrstnim nasiljem. Na ta način se poda jasno sporočilo, da se nasilna 
ravnanja ali vedenja s strani tretjih oseb v nobenem primeru ne tolerirajo. Ravno zaradi te 
»navidezne« vključenosti nasilja tretjih oseb v splošne opredelitve nasilja na delovnem 
mestu se pojavlja tveganje, da nasilje tretjih oseb ostane prezrto.  
 
Pri nadaljnjem pregledu in analizi določil Konvencije št. 190 je možno ugotoviti, da 
konvencija v delu o temeljnih načelih v drugi točki 4. člena določa sprejem ustrezne pravne 
ureditve za preprečevanje in odpravo nasilja in nadlegovanja, ob upoštevanju nasilja in 
nadlegovanja, v katero so vpletene tudi tretje osebe. V delu o temeljnih načelih je torej 
mogoče najti neposredno navezavo na nasilje tretjih oseb, saj so države, ki sprejmejo to 
konvencijo, dolžne obravnavati tudi nasilje tretjih oseb in ga zakonsko prepovedati, 
zagotoviti ustrezne politike, določiti sankcije, vzpostaviti ustrezne mehanizme proti nasilju, 
razviti potrebne ukrepe v smeri izobraževanja, usposabljanja in ozaveščanja.  
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Na podlagi pregleda priporočil MOD je pomembno izpostavliti Priporočilo št. 206 o odpravi 
nasilja in nadlegovanja v svetu dela , ki dopolnjuje istoimensko Konvencijo št. 190 in je bilo 
sprejeto hkrati s konvencijo dne 21. 6. 2019 (ILO, 2019b). Ker se priporočila vsebinsko 
vežejo na pripadajoče konvencije, so bili pri analizi Priporočila št. 190 upoštevani tisti deli, 
ki so bili že izpostavljeni pri analizi Konvencije št. 190. V priporočilu so v delu o temeljnih 
načelih v 2. točki konkretizirana področja, kjer naj se pravno uredi nasilje in nadlegovanje 
na delovnem mestu, in sicer so to področje dela in zaposlovanja, varnosti in zdravja pri delu, 
področja enakosti in nediskriminacije ter kazenskega prava. Podrobneje je tudi opredeljena 
vsebina pravne ureditve o prepovedi nasilja in nadlegovanja, ki naj vsebuje (7. točka, II. 
sklop Priporočila št. 206):  
- določilo o ničelni toleranci do nasilja in nadlegovanja; 
- vzpostavitev ukrepov za preprečevanje nasilja in nadlegovanja z merljivimi cilji, če 
je to mogoče; 
- jasno opredeljene pravice in odgovornosti delavcev in delodajalca; 
- jasen protokol o postopkih za pritožbe in preiskave; 
- določilo, da se bo vse notranje in zunanje komuniciranje v zvezi z dogodki nasilja in 
nadlegovanja ustrezno upoštevalo in v primeru potreb  tudi ukrepalo; 
- ukrepe za zaščito pritožnikov, žrtev, prič in žvižgačev pred viktimizacijo ali 
povračilnimi ukrepi.  
 
V Priporočilu št. 206 je pri navezavi na 9. člen Konvencije št. 190 glede postopka za izvedbo 
ocene tveganja dodatno obrazloženo, da je treba delodajalce opozoriti na upoštevanje 
dejavnikov, ki povečujejo verjetnost nasilja in nadlegovanja, vključujoč psihosocialne 
nevarnosti in tveganja. Poseben poudarek je v tem delu namenjen vključitvi nevarnosti in 
tveganj v oceno tveganja s strani tretjih oseb, kot so naročniki, stranke, ponudniki storitev, 
uporabniki, pacienti in ostala zunanja javnost (8. točka, II. sklop Priporočila št. 206). Z vidika 
problematike nasilja tretjih oseb je to velik premik k dvigu zavedanja in pozornosti 
delodajalcev na nevarnosti in tveganja, ki jih povzroča tovrstno nasilje. V nadaljnji 9. točki 
priporočila so konkretizirane dejavnosti oziroma poklici, kjer obstaja večja verjetnost za 
izpostavljenost nasilju in nadlegovanju, in sicer so to nočno delo, delo v izolaciji, zdravstvo, 
gostinstvo, socialne storitve, službe za nujno ukrepanje, dela v gospodinjstvu, prevozne 
storitve in izobraževanje. Opozorilo na nevarnost nasilja na področju izobraževanja je z 
vidika tematike magistrskega dela s področja visokošolskih institucij ključnega pomena, saj 
je nujnost ukrepov proti nasilju še toliko bolj razvidna.  
 
Na podlagi pregleda in analize vsebine Priporočila št. 206 je bilo možno ugotoviti, da je 
nasilje tretjih oseb širše obravnavno in nanj tudi dodatno opozorjeno. Izpostavljeni so 
namreč primeri dejavnosti in poklicev s povečanimi možnostmi za nasilje tretjih oseb, kar 
je izhodišče za vključitev nevarnosti, ki izhajajo iz nasilja tretjih oseb, v oceni tveganja.   
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MOD je s sprejemom Konvencije št. 190 in Priporočila 206 aktivno pristopila k problemu 
nasilja tretjih oseb v svoji prvi konvenciji s področja nasilja in nadlegovanja, s pomembno 
vključitvijo nasilja tretjih oseb pri sprejemu pravne ureditve za preprečevanje in odpravo 
nasilja in nadlegovanja, kar je za obvladovanje nasilja tretjih oseb bistvenega pomena. 
 
3.1.2 Pravni akti EU 
Že od 80. let 20. stoletja je eden o temeljnih ciljev EU izboljšanje zdravja in varnosti pri delu, 
za dosego katerih EU opredeljuje minimalne standarde za varstvo delavcev, medtem ko 
države članice na tej podlagi lahko uvedejo strožje ukrepe, da bi povečale zaščito delavcev 
(Evropski parlament, 2020).  
 
V pravno analizo aktov EU so vključeni predvsem sekundarni pravni akti EU s področja 
zdravja in varnosti pri delu, kot so pravno zavezujoče uredbe, sklepi, direktive, ter 
usmeritveni dokumenti, kot so priproročila in mnenja. Ker primarni pravni akti predstavljajo 
okvir za delovanje institucij EU ter izvajanje politik in s tem tudi temeljne usmeritve na 
področju zdravja in varnosti, je s področja našega raziskovanja temeljna tudi Listina 
Evropske unije o temeljnih pravicah (Uradni list EU, št. C 081, L 150, C 202) iz leta 2010, ki 
predstavlja primarni instrument za varstvo temeljnih pravic EU in v svojih določilih 
izpostavlja temelje za zaščito delavcev in za varno opravljanje dela. 
 
Pri interpretaciji pravnih aktov EU velja izpostaviti načelo primarnosti pravnega reda EU, ki 
pomeni, da so pravni akti EU nad pravili pravnega reda držav članic. Z načelom primarnosti 
je tako posamezni državi članici prepovedano sprejetje predpisov v nasprotju s pravnim 
redom EU, sodna oblast pa ne sme uporabiti norm nacionalnega prava, če so v nasprotju s 
pravom EU (Borchardt, 2016). Kot smo že uvodoma pri mednarodni pravni ureditvi in 
hierarhiji aktov izpostavili, pa je razumljivo, da so pri tem mednarodni pravni akti skladni z 
ustavo, tako torej tudi pravni akti EU. Na tem izhodišču v nadaljevanju sledi pregled pravnih 
aktov EU, ki posredno ali neposredno urejajo področje nasilja na delovnem mestu s strani 
tretjih oseb, in sicer z vidika zadostnosti urejanja področja. 
  
Listina EU o temeljnih pravicah (v nadaljevanju: Listina) je pravno zavezujoč akt za institucije 
EU in je ob implementaciji prava EU neposredno izvršljiva tudi v posameznih državah 
članicah EU. Z Listino želi EU doseči močnejšo krepitev in dodatno varstvo temeljnih pravic 
za državljane EU. Ker se mednarodna pravna ureditev preučuje z vidika zadostnosti urejanja 
nasilja tretjih oseb na delovnem mestu, je za zadovoljitev tega kriterija  treba tudi pravilno 
interpretirati področje uporabe aktov.  
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V tem pogledu velja izpostaviti 51. člen Listine EU o temeljnih pravicah, ki na prvi pogled 
dvoumno razlaga, da se določbe uporabljajo tudi za države članice, vendar »samo«, ko 
izvajajo pravo EU. Sicer Listina vsebuje dokaj konkretna določila o pravicah, ki posegajo in 
s tem urejajo področje zaščite pred nasiljem na delovnem mestu, kot je denimo pravica do 
varnih in zdravih delovnih pogojev ter ohranitve dostojanstva. Koltermann & O'Brien (2013, 
str. 30) razumeta, da Listina v tem primeru določa, da države članice temeljne pravice 
spoštujejo samo, ko izvajajo pravo EU, zato iz tega izhaja kritika avtorjev, da bi lahko bila 
uporaba Listine širša. Pri tem navajata, da je pogoj za priznanje in uporabo temeljnih pravic 
iz Listine vezava pravic na predhodno uporabo prava EU in dokazilo o tej povezavi. Glede 
dvoumnega določila o uporabi določil Listine se navezujemo tudi na mnenje Letnar Černič 
(2014), ki navaja, da je dostop posameznikov do sodnega varstva zaradi kršitev Listine eden 
ključnih problemov. Posamezniki namreč nimajo pravice do individualne pritožbe zaradi 
domnevne kršitve pravic iz Listine pred Sodiščem EU, temveč le prek nacionalnih sodišč na 
podlagi postavitve predhodnega vprašanja Sodišču EU.  
 
Glede na navedeno menimo, da določilo o uporabi določil Listine o temeljnih pravicah, ki 
velja samo ob uporabi prava EU, na neki način pomeni omejitev uresničevanja pravic za 
državljane EU ne le pri uporabi Listine, temveč tudi v primeru pritožbenega postopka, saj je 
pomembno dokazati uporabo prava EU. Kot pravita Koltermann & O'Brien (2013), bi 
uporaba lahko bila širša.  
 
Ne glede na »omejitev« uporabe določil Listine v okviru izvajanja prava EU velja izpostaviti 
tiste pravice, ki so v primerih nasilja na delovnem mestu najbolj prizadete in so z 
uzakonitvijo v Listini priznane in zaščitene v sklopu prava EU. Zaščita se nanaša na  
človekovo dostojanstvo, ki mora ostati nedotakljivo, varovano in spoštovano (1. člen 
Listine), pravico do izobraževanja, ki jo ima vsakdo in jo v pogledu zaščite pred nasiljem na 
delovnem mestu interpretiramo kot pravico dostopa do poklicnega izobraževanja in 
usposabljanja tudi za primere usposabljanj pred nasiljem in po njem (14. člen Listine).  
 
Z Listino je prepovedana vsakršna diskriminacija (21. člen Listine) in je poudarjena enakost 
vseh pred zakonom (20. člen Listine) ter tudi enakost žensk in moških na področju dela (23. 
člen Listine). Bolj neposredno se določila Listine dotikajo varstva pravic iz delovnih razmerij 
pri priznavanju pravice delavcev do obveščenosti in posvetovanja v podjetju, ki se ji zadosti 
s pravočasno zagotovitvijo informacij in možnosti do posvetovanja za primere, ki jih 
določajo pravo EU in nacionalne zakonodaje (27. člen Listine). V tem pogledu gre za 
navezavo na zaščito delavcev pred nasiljem na delovnem mestu, ki se lahko udejanji pri 
pravici delavcev do seznanitve s tveganji in nevarnostmi pri delu v okviru postopka 
ocenjevanja tveganj.  
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Izpostaviti je treba tudi pravico do poštenih in pravičnih delovnih pogojev, do katerih ima 
pravico vsak delavec (31. člen Listine). Pošteni in pravični delovni pogoji so zdravi in varni 
delovni pogoji ter pogoji, ki ne žalijo človekovega dostojanstva, s čimer je v Listini jasno 
oznanjeno, da velja ničelna toleranca do vsakršnih oblik nasilja na delovnem mestu in se na 
ta način primarno ščiti delavčeva temeljna pravica do varnega delovnega okolja. V sklopu 
pravic, ki so z Listino priznane, je v povezavi s tematiko magistrskega dela in obravnave 
nasilja tretjih oseb na visokošolskih institucijah smiselno izpostaviti pravico do svobode 
umetnosti in znanosti, iz katere izhaja, da je znanstveno raziskovanje svobodno in se 
spoštuje akademska svoboda (13. člen Listine). Visokošolske institucije so namreč v tem 
pogledu tako notranje kot tudi navzven pred zunanjimi deležniki dolžne vzpostaviti pogoje 
za spoštovanje akademske svobode. Pri tem je 13. člen Listine možno razlagati tako, da 
nasilje v akademski sferi pomeni nespoštovanje akademske svobode, kar ima posebno težo, 
saj je akademska svoboda in spoštljivost le-te priznana že v primarnem aktu EU in ima zato 
posebno težo.  
 
V okviru pregleda direktiv EU je kot ključno direktivo s področja varnosti in zdravja mogoče 
izpostaviti Direktivo Sveta 89/391/EGS o uvajanju ukrepov za spodbujanje izboljšav varnosti 
in zdravja delavcev pri delu (Uradni list EU, št. L 183, L 284, L 311), ki predstavlja temeljni 
okvir in osnovna izhodišča za ureditev področja v državah članicah. Glavni namen direktive 
je izboljšati zdravje in varnost delavcev pri delu z vzpostavitvijo dvostranskih obveznosti, 
torej tako na strani delodajalcev kot tudi na strani delavcev, ki so odgovorni, da po svojih 
močeh skrbijo za svoje zdravje in varnost ter tudi za varnost in zdravje drugih oseb (13. člen 
Direktive 89/391/EGS). Določila v direktivi se na problem nasilja tretjih oseb ključno 
navezujejo pri opredelitvi obveznosti za delodajalce, ker jih določila v direktivi zavezujejo, 
da:  
- zagotovijo varnost in zaščito zdravja delavcev, ki kot pomembno vključuje 
obveznost ovrednotenja tveganj in izogibanje tveganjem, razvijanje celovite 
preventivne politike in zagotavljanje ustreznega usposabljanja delavcev (5. in 6. člen 
Direktive 89/391/EGS); 
- ocenijo tveganja, ki so jim izpostavljeni posamezni delavci, in zagotovijo potrebne 
zaščitne ukrepe (9. člen Direktive 89/391/EGS); 
- zagotovijo delavcem vse potrebne informacije o možnih varnostnih in zdravstvenih 
tveganjih ter o ukrepih, ki so bili sprejeti za njihovo preprečevanje (10. člen Direktive 
89/391/EGS); 
- zagotovijo vsakemu delavcu ustrezno varnostno in zdravstveno usposabljanje glede 
na njegovo delo (12. člen Direktive 89/391/EGS). 
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Navedene obveznosti delodajalca oziroma ukrepi so minimum, na katerem morajo temeljiti 
vsi nadaljnji ukrepi za zaščito varnosti in zdravja pri delu na ravni nacionalnih pravnih 
ureditev. Prav tako so navedeni ukrepi izhodišče za urejanje nasilja tretjih oseb.  
 
Pri nadaljnjem pregledu direktiv EU je pogled  osredotočen na Direktivo Sveta 2000/43/ES 
o izvajanju načela enakega obravnavanja oseb ne glede na raso ali narodnost (Uradni list 
EU, št. L 180), ki je direktiva univerzalnega pomena in podpira področje varnosti in zdravja 
pri delu ter nudi zaščito pred diskriminacijo na podlagi rase in narodnosti. Glavni namen 
direktive se kaže v zaščiti pred diskriminacijo na podlagi rasne ali etične pripadnosti, za kar 
direktiva določa minimalne zahteve za izvajanje načela enakega obravnavanja oseb v EU. 
Direktiva temelji na načelu enakega obravnavanja oseb, ki ima osnovo v ustanovnih 
pogodbah EU, kot so Rimska in Lizbonska pogodba (EUR-Lex, 2020). Ker je navedena 
direktiva univerzalnega pomena, je razumljivo, da nasilje tretjih oseb ni konkretno 
izpostavljeno in obravnavano, se pa določila navezujejo na splošno priznano pravico do 
enakosti tudi na področju delovnih razmerij, kar v tem primeru pomeni, da: 
- se nobena oseba ne sme obravnavati manj ugodno, kot bi se obravnavala druga 
oseba v primerljivem položaju na podlagi rase ali narodnosti (drugi odstavek 2. člena 
Direktive 2000/43/ES); 
- se nadlegovanje šteje za diskriminacijo, če pride do neželenega ravnanja, 
povezanega z raso in narodnostjo, katerega namen ali posledica je kratenje 
dostojanstva osebe in ustvarjanje zastrašujočega, sovražnega, ponižujočega, 
sramotilnega ali žaljivega okolja (tretji odstavek 2. člena Direktive 2000/43/ES).  
 
Prepoved diskriminacije oseb glede na raso in narodnost se v okviru delovnih razmerij 
interpretira tako, da manj ugodna obravnava oseb ali nadlegovanje na podlagi rase ali 
narodnosti ne sme biti prisotno pri dodeljevanju in dostopu do pravic delavcev znotraj 
delovnih organizacij (npr. z vidika delodajalca pri zaposlovanju delavcev, dostopu delavcev 
do usposabljanja) in na drugi strani pri dodeljevanju in dostopu do pravic tretjih oseb ali 
strank, s katerimi poteka poslovanje. Določila direktive se posredno nanašajo na problem 
nasilja tretjih oseb v dveh segmentih, in sicer jih je možno interpretirati v povezavi 
- s pravico do dostopa do poklicnega usposabljanja ne glede na raso in narodnost – v 
primeru potreb, zaradi preventive in/ali kurative ob nasilnih dogodkih tretjih oseb; 
- z nadlegovanjem, povezanim z raso ali narodnostjo, ki se šteje za diskriminacijo in 
ima za posledico kratenje človekovega dostojanstva.  
 
Nadlegovanje je sicer na tem mestu splošno opredeljeno, kar spremlja določilo, da se 
pojem lahko podrobneje opredeli v skladu z nacionalno zakonodajo in prakso držav članic. 
Tu velja poudariti možnost, da bi bilo nadlegovanje zaradi narodnosti ali rase, kot eno izmed 
vrst diskriminacije, smiselno uvrstiti tudi v kontekst nasilja tretjih oseb – torej v obratni 
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smeri, to je s strani strank oziroma tretjih oseb do delavcev. Tudi delavci so lahko žrtve 
diskriminacije in nadlegovanja na podlagi rase in narodnosti s strani tretjih oseb, predvsem 
v multietničnih državah in pri dejavnostih, ki so zaradi svoje narave dela in prepleta več 
etničnih skupin na delovnem mestu izpostavljene takšnim incidentom. Prav na področju 
izobraževalne dejavnosti imamo primer umora učitelja kurdskega porekla ter še enega 
študenta. Napadalec je bil študent, njegov motiv je bil rasističen, umor pa se je zgodil na 
Švedskem (The Guardian, 2015).  
 
Pravni akt EU, povezan z načelom enake obravnave in konkretneje s področjem 
zaposlovanja in dela, je Direktiva Sveta 2000/78/ES o splošnih okvirih enakega 
obravnavanja pri zaposlovanju in delu (Uradni list EU, št. L 303). Koncept načela enake 
obravnave oseb v navedeni direktivi se veže na zaščito delavcev pred diskriminacijo na 
podlagi telesnih predispozicij, kot sta invalidnost in starost, ter pred diskriminacijo zaradi 
drugačne spolne usmerjenosti, vere ali drugačnega prepričanja. Na podlagi pregleda 
vsebine direktive je bilo možno ugotoviti, da določila ponujajo široko izhodišče za nadaljnje 
urejanje pravic do enake obravnave na delovnem mestu v nacionalnih pravnih ureditvah.  
 
Direktiva se v splošnem lahko interpretira kot zaščita delavcev pred nasiljem tretjih oseb 
na delovnih mestih na način, da se vsem delavcem zagotovijo enaki delovni pogoji, kot je 
na primer zaščita vseh izpostavljenih delavcev pred nasiljem (tudi tretjih oseb) in ne le 
določenih delavcev ali skupin delavcev. V tej smeri je treba upoštevati tudi hendikepirane 
osebe (invalidi in osebe s posebnimi potrebami zaradi bolezni), za katere se v skladu s 5. 
členom Direktive 2000/78/ES zagotovijo razumne prilagoditve, kot so prilagojen dostop, 
možnost sodelovanja in usposabljanja. To pomeni, da hendikepiranih oseb ne 
izpostavljamo neprimernim delovnim mestom, kjer denimo obstaja možnost za nasilne 
dogodke. V direktivi je prav tako upoštevana posebna skupina oseb, kot so starejši delavci, 
pri katerih je treba upoštevati starost za določitev posebnih pogojev glede dostopnosti 
zaposlitve z namenom varstva in poklicne vključenosti (6. člen Direktive 2000/78/ES). Pod 
tem določilom je razumljeno varstvo starejših oseb na način, da se jih ne izpostavlja 
neustreznim delovnim mestom, kot so delovna mesta s povečanim tveganjem za nevarnost 
nasilja (tudi tretjih oseb). Če bi delodajalec henikepirano ali starejšo osebo prerazporedil 
na delovno mesto, za katero bi ocenil povečano tveganje za nevarnost nasilja tretjih oseb, 
bi s tem kršili načelo enake obravnave oseb na delovnem mestu.   
 
V zvezi z uresničevanjem načela enake obravnave in enakih možnosti na področju dela 
izpostavljamo še Direktivo 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta o načelu enakih 
možnosti ter enakega obravnavanja moških in žensk pri zaposlovanju in poklicnem delu 
(Uradni list EU, št- L 204) z dne 5. junija 2006. V direktivi je temeljno zaščitena enakost 
spolov na trgu dela in poudarjeno temeljno načelo prava EU, ki enakost moških in žensk 
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postavlja na vsa družbena polja. Tako je v direktivi na področju zaposlovanja in delovnih 
pogojev izrecno prepovedana neposredna ali posredna diskriminacija na podlagi spola v 
povezavi s pogoji za zaposlovanje in z dostopom do zaposlitve, odpuščanjem, plačilom za 
opravljeno delo, poklicnim usposabljanjem in napredovanjem ter članstvom v organizacijah 
delavcev in delodajalcev. Direktiva določa tudi izjeme za različno obravnavo moških in 
žensk, ki je dovoljena zaradi določenih poklicnih dejavnosti ali okoliščin in pod pogojem, da 
je cilj zakonit in zahteva sorazmerna (14. člen Direktive 2006/54/ES). Glede zaščite pred 
nasiljem tretjih oseb je možno izpostaviti ukrep, kot je zaščita žensk v določenih poklicnih 
dejavnosti, ki predstavljajo nevarne okoliščine (npr. težka industrija, nevarnost ropov v 
nočnih izmenah na črpalkah). Prav s tega vidika je možno upravičiti tudi zaščito delavcev na 
delovnem mestu pred nasiljem tretjih oseb, ki predstavlja sorazmerno zahtevo in upravičen 
cilj.  
 
Kot je izpostavljeno pri vrstah pravnih aktov EU v točki 3.1.2, so uredbe zavezujoče in s tem 
neposredno uporabni pravni akti EU, ki lahko neposredno ali posredno posegajo v ureditev 
področja nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb. Na podlagi pregleda in analize 
uredb s področja varnosti in zdravja ter delovnih razmerij sta v nadaljevanju izpostavljeni 
dve uredbi, ki se sicer področja nasilja tretjih oseb neposredno ne urejata in se tudi na 
področje vsebinsko ne navezujeta, temveč je z navedenima uredbama vzpostavljeno 
delovanje ključnih organizacij prav na področju nasilja tretjih oseb. 
 
Z Uredbo (EU) 2019/126 Evropskega parlamenta in Sveta o ustanovitvi Evropske agencije 
za varnost in zdravje pri delu (EU-OSHA) (Uradni list EU, L 30), ki je relativno nova, se 
razveljavlja in nadomešča predhodna Uredba Sveta (ES) št. 2062/94. Temeljna evropska 
agencija s področja varnosti in zdravja pri delu EU-OSHA je bila sicer ustanovljena že leta 
1994, vendar jo nova uredba nadomešča z večjim poudarkom na upoštevanju njene 
tristranske narave, torej vlad držav EU, delodajalcev in delavcev iz EU – socialnih partnerjev 
in Evropske komisije. Poudarjeni so ključni cilji agencije, ki jih povezujemo s problematiko 
nasilja tretjih oseb na način, da EU prek svoje agencije EU-OSHA zagotavlja ter širi 
znanstvene informacije in strokovno znanje za izboljšanje delovnega okolja in zaščito 
varnosti in zdravja delavcev, namenjeno tako širši strokovni javnosti kot institucijam in 
organom EU, državam članicam ter socialnim partnerjem. EU-OSHA je namreč v svoje 
publikacije in kampanje dejavno vključila problematiko nasilja tretjih oseb kot posebno 
obliko nasilja na delovnem mestu.  
 
Tako ima EU-OSHA ključno vlogo na področju ozaveščanja in informiranja širše populacije 
o obstoju, pojavnosti in posledicah tovrstnega nasilja. Kot eno od pomembnih raziskav EU-
OSHA je treba izpostaviti evropsko obdobno (ESENER se izvaja vsakih 5 let) raziskavo v 
podjetjih o novih in nastajajočih tveganjih ESENER, ki proučuje, kako se obvladujejo 
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tveganja na področju zdravja in varnosti na delovnih mestih v EU, vključujoč nasilje tretjih 
oseb. V prilogi 3 se nahaja primer iz zloženke EU-OSHA o nasilju na delovnem mestu s strani 
tretjih oseb z naslovom »Third party violence in the workplace«, na kateri izstopa 
ugotovitev EU-OSHA iz leta 2014, ko je bilo skoraj 58 % delavcev v evropskih podjetjih 
izpostavljeno težavnim strankam, pacientom in učencem.  
 
Naslednja uredba, ki posredno posega v problem nasilja tretjih oseb, je tudi v povezavi s 
strokovno agencijo EU, v tem primeru s področja življenjskih in delovnih razmer. Uredba 
(EU) 2019/129 Evropskega parlamenta in Sveta o ustanovitvi Evropske fundacije za 
izboljšanje življenjskih in delovnih razmer (Eurofound) (Uradni list EU, št. L 30) razveljavlja 
predhodno Uredbo Sveta (EGS) št. 1365/75 o ustanovitvi agencije iz leta 1975, da bi se bolj 
upoštevala tristranska narava fundacije in nadgradili cilji ter naloge agencije. Eurofound v 
raziskavi o delovnih razmerah – European working conditions surveys (EWCS) na vsakih pet 
let ponuja nov pregled delovnih razmer v Evropi na vzorcu evropskih delavcev, v katero so 
vključena tudi vprašanja s področja zdravja in varnosti ter fizičnih in psihosocialnih 
dejavnikov tveganja, skozi katera je neposredno izpostavljen problem nasilja na delovnem 
mestu s strani tretjih oseb. Na ta način Eurofound preko EWCS ponuja podlago za usklajeno 
vrednotenje in ocenjevanje delovnih razmer za delavce iz EU, analizo razmerij med 
različnimi vidiki delovnih razmer, prepoznavanje ogroženih skupin in perečih vprašanj ter 
spremljanje gibanj in napredka (Eurofound, 2015). Sicer pa je organizacija Eurofound nasilje 
tretjih oseb izpostavila že pred skoraj dvema desetletjema v okviru strokovne publikacije 
»Preventing violence and harassment in the workplace« iz leta 2003, pri čemer je bilo 
nasilje tretjih oseb že takrat zaznano kot zaskrbljujoč dejavnik, ki negativno vpliva na 
delovne razmere.  
 
Pri ureditvi nasilja na delovnem mestu igra zelo pomembno vlogo Okvirni sporazum o 
nadlegovanju in nasilju na delovnem mestu, podpisan na ravni organizacij ETUC, 
BUSINESSEUROPE, UEAPME in CEEP7 (v nadaljevanju: sporazum) leta 2007.  
 
S podpisom sporazuma je bil na področju nasilja s strani tretjih oseb dosežen pomemben 
korak, saj v uvodni 1. točki sporazuma vključuje tudi nasilje tretjih oseb in pri tem navaja 
povzročitelje, kot so stranke, kupci, pacienti, učenci. Namen sporazuma, ki izhaja iz 2. točke, 
se kaže v dvigu splošne ozaveščenosti in razumevanja delodajalcev, delavcev in njihovih 
zastopnikov o nasilju ter zagotovitev okvira oziroma podlage za ukrepanje, ki temelji na 
prepoznavanju, preprečevanju in reševanju problematike nasilja (Etuc, 2007). Pri 
opredelitvi pojmov nadlegovanja in nasilja iz 4. točke sporazuma, kot posebej izpostavlja 
                                                     
7 ETUC – European Trade Union Confederation; BUSINESSEUROPE – The Confederation of European Business; 
UEAPME – European Association of craft small and medium-sized enterprises; CEEP – European Centre of 
Enterprises with Public participation and of Enterprises of general economic interest.  
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avtorica Senčur Peček (2014, str. 39), ni implicitne navedbe storilcev kot tretjih oseb, 
temveč so to vodstveni delavci ali delavci. Ne glede na naveden izostanek storilcev iz 
opredelitev pojmov nasilja in nadlegovanja pa avtorica meni, da se lahko ukrepi za 
reševanje problemov nadlegovanja in nasilja iz 4. točke sporazuma po potrebi uporabijo 
tudi za reševanje problematike zunanjega nasilja. 
 
Na podlagi pregleda in analize vsebine sporazuma je možno izpostaviti, da sporazum na 
področje urejanja nasilja tretjih oseb posega z zahtevo po sprejemu izjave o ničelni 
toleranci do nasilja in nadlegovanja in o obstoju postopkov v primeru nasilja. Navedeno 
zahtevo je mogoče razlagati kot dolžnost delodajalca, da za dosego ciljev iz sporazuma 
vzpostavi ustrezen notranji pravni akt z natančno opredeljenimi postopki v primerih nasilja 
in nadlegovanja. Ker se v sporazumu pod pojmom nasilje na delovnem mestu razume tudi 
nasilje tretjih oseb, je  razumljivo, da izjava oziroma notranji pravni akt ustrezno vključuje 
tudi nasilje tretjih oseb – sploh pa je to potrebno v primeru visokih dejavnikov tveganja za 
nasilje tretjih oseb, ki je pogosto v izobraževalnem in zdravstvenem sektorju.  
 
3.1.3 Pravni akti Sveta Evrope 
Svet Evrope je najstarejša evropska mednarodna organizacija, ki svoje članice zavezuje k 
spoštovanju človekovih pravic, demokracije in pravne države. Slovenija se je kot članica že 
leta 1993 zavezala k spoštovanju skupnih vrednot, na katerih mora temeljiti vsaka evropska 
država, in se je na tej podlagi uveljavila kot država s priznano visoko stopnjo spoštovanja 
človekovih pravic, demokratičnih načel in načel pravne države (MZZ, 2020). Pomembna 
osrednja akta Sveta Evrope, ki urejata človekove pravice,  sta Evropska socialna listina (ESL) 
(MESL, Uradni list RS, št. 24/1999) in Evropska konvencija o varstvu človekovih pravic in 
temeljnih svoboščin (EKČP) (Uradni list RS, št. 33/1994). 
 
Evropska konvencija o človekovih pravicah in temeljnih svoboščinah (EKČP) iz leta 1953 je 
temeljna mednarodna pogodba za zaščito človekovih pravic in temeljnih svoboščin v Evropi. 
Iz vsebine določil EKČP je razvidno, da vsebuje nabor najosnovnejših življenjskih pravic in 
svoboščin, kot so pravica do življenja, prepoved mučenja, pravica do svobode in varnosti, 
in določila o Evropskem sodišču za človekove pravice, ki je bilo ustanovljeno za zagotovitev 
in spoštovanje obveznosti iz EKČP.  
 
Če izhajamo iz splošnosti in univerzalnosti pravic iz EKČP, je razumljivo, da konkretnih 
oziroma neposrednih navezav na področje nasilja na delovnem mestu ni. Ker pa EKČP 
navaja temeljne človekove pravice in svoboščine držav članic Sveta Evrope, so vsi nadaljnji 
pravni akti držav članic osnovani na teh pravicah in jih lahko kvečjemu urejajo še ugodneje, 
zato ugodno vplivajo tudi na področje nasilja na delovnem mestu. Pravice, ki se uveljavljajo 
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tudi na področju delovnih razmerij ter varnosti in zdravja pri delu in so izhodišče za vsako 
nadaljnje urejanje aktov s področja nasilja na delovnem mestu (tudi s strani tretjih oseb), 
so pravica do življenja (2. člen EKČP), pravica do svobode in varnosti (5. člen EKČP) in 
prepoved diskriminacije (14. člen EKČP). Univerzalna in osnovna pravica vsakega živega 
bitja do življenja je glede nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb pomembna kot 
temelj nenasilju, ki vključuje tudi delovna mesta. Ta so v določenih spletih okoliščin lahko 
tudi prizorišča, kjer je človeku odvzeta pravica do življena, kot se je zgodilo na Švedskem 
(umor učitelja) in v Sloveniji (umora zdravnika in policista). Prav tako sta za zaščito delavcev 
pred nasiljem tretjih oseb pomembni pravica do svobode in varnosti in izrecna prepoved 
vsakršne diskriminacije, tudi na delovnih mestih, saj sta v primerih nasilja tretjih oseb lahko 
grobo kršeni. 
 
Pravice in svoboščine iz EKČP so po posameznih vsebinskih področjih natančneje 
opredeljene v drugem najpomembnejšem dokumentu Sveta Evrope, v Evropski socialni 
listini  (ESL/MESL) iz leta 1965. ESL s svojimi 31 socialnimi pravicami vsebinsko dopolnjuje 
EKČP in posega na različna življenjska področja, med drugim tudi na področja naše 
obravnave, kot so zdravje, zaposlovanje in delovni pogoji. Z ESL/MESL so socialne pravice 
priznane in dvignjene na raven temeljnih človekovih pravic, pri čemer avtorica Končar 
(2015) poudarja, da so članice Sveta, njegove institucije, socialni partnerji in civilna družba 
dolžni zagotavljati predvsem uresničevanje priznanih pravic, ki izhajajo iz ESL/MESL. 
Uresničevanje pravic na nacionalni ravni nadzira Evropski odbor za socialne pravice na 
podlagi oddaje periodičnih vladnih poročil o uresničevanju pravic in možnosti vložitve 
kolektivnih pritožb. Na tej podlagi gre za vzpostavitev mehanizmov, s katerimi se moči 
usmerja v zagotovitev doslednega spoštovanja in uresničevanja mednarodno priznanih 
socialnih pravic. Pri tem je pomembno poudariti, da je za uresničevanje pravic, ki izhajajo 
iz ESL/MESL, na nacionalni ravni pristojna država, ki mora že v osnovi poskrbeti za ustrezne, 
na določilih ESL/MESL temelječe predpise in politike, skozi katere se bodo priznane socialne 
pravice implementirale in uresničevale.  
 
Na podlagi pregleda in analize pravic ESL so v nadaljevanju izpostavljene tiste, ki 
pomembno neposredno posegajo na področje nasilja na delovnem mestu in s tem tudi na 
nasilje s strani tretjih oseb. Kot najosnovnejša pravica človeka v povezavi z delom je pravica 
do dela, pri čemer mora vsak imeti možnost, da se preživlja s poklicem, ki ga je svobodno 
izbral. Iz 1. člena ESL/MESL izhaja, da se države članice zavezujejo k  varovanju pravice 
delavca, da se preživlja s poklicem, pri čemer bodo zagotavljale primerno usposabljanje in 
rehabilitacijo. Področja nasilja tretjih oseb to univerzalno določilo ne ureja neposredno, 
vendar pa je spoštovanje te pravice ključno za obstoj delovnega razmerja. Neposredno 
lahko pravico do dela približamo zaščiti delavcev pred nasiljem tretjih oseb prek zaveze 
članic, da zagotavljajo usposabljanje in rehabilitacijo, kar bi v primeru nasilja tretjih oseb 
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pomenilo izhodišče za zagotovitev preventivnih (usposabljanje) in kurativnih ukrepov 
(usposabljanje, rehabilitacija) pri obravnavi nasilja tretjih oseb.  
 
Nadalje je pregled usmerjen na pravico do pravičnih pogojev dela v skladu z 2. členom 
ESL/MESL, ki narekuje, da se vsem delavcem  zagotovijo pravični pogoji dela. To pomeni, 
da se članice zavezujejo, da bodo odpravile tveganja, ki so značilna za nevarne in nezdrave 
poklice, razen če to ni možno in so v ta namen namenjeni ukrepi, kot sta krajši delovni čas 
ali dodatni plačani dopust. Kot ena od ključnih pravic z vidika področja obravnave v 
magistrskem delu je pravica do varnih in zdravih delovnih pogojev, v sklopu katere imajo 
vsi delavci pravico do varnih in zdravih delovnih pogojev v skladu s 3. členom ESL/MESL. Iz 
tega določila izhaja, da države članice po posvetu z organizacijami delodajalcev in delavcev 
oblikujejo, izvajajo in občasno pregledajo skladnost državne politike na področju varnosti, 
zdravja pri delu ter delovnega okolja. Cilj teh prijemov je izboljšanje varnosti in zdravja pri 
delu, preprečevanje nezgod in poškodb pri delu ter zmanjšanje vzrokov za nevarnosti, ki 
izvirajo iz posebnosti delovnega okolja. Prav tako se za uresničevanje navedene pravice 
navaja izdajanje varnostnih in zdravstvenih predpisov ter zagotovilo, da se taki predpisi 
uveljavljajo z ukrepi nadzora. Pomembno je tudi spodbujanje pospešenega razvoja služb za 
zdravje pri delu s poudarkom na preventivni in svetovalni vlogi za vse delavce.   
 
Z vidika preventivnega ali kurativnega ukrepanja pri nasilju je pomembna pravica do 
poklicnega usposabljanja, na podlagi katere ima vsak pravico do ustreznih storitev pri 
poklicnem usposabljanju. Iz 10. člena ESL/MESL namreč izhaja, da morajo države članice 
glede na potrebe zagotoviti in spodbujati strokovno in poklicno usposabljanje vseh oseb. 
Prav tako je treba zagotoviti tudi možnosti za prekvalifikacije odraslih delavcev zaradi 
potreb in novih smeri razvoja v zaposlovanju (10. člen ESL/MESL). Navedeno pravico je 
možno udejaniti z ukrepi na izpostavljenih delovnih mestih pri nasilju tretjih oseb, prek 
vključevanja v usposabljanja za ukrepanje v nasilnih situacijah, katerega namen je zaščita 
odraslih oziroma starejših delavcev pred nasiljem na izpostavljenih delovnih mestih.  
 
V ESL je možno zaslediti tudi pravico, ki posebej izpostavlja zaščito pred diskriminacijo v 
zadevah, povezanih z zaposlitvijo in poklicem. Pri tem gre zastopanje enakih možnosti in 
enakega obravnavanja brez razlikovanja na podlagi spola. Na podlagi 20. člena ESL/MESL 
mora država tista jamčiti za udejanjanje te pravice na področju zaposlovanja, usposabljanja, 
delovnih pogojev. Kot pravico, ki jo je možno povezati s postopkom za zaščito delavcev pred 
nasiljem tretjih oseb, velja izpostaviti pravico delavcev do obveščanja in posvetovanja, ki 
države obvezuje, da sprejmejo ukrepe, ki bodo delavcem omogočali pravočasno 
posvetovanje z delodajalci o predlogih odločitev, ki bi lahko bistveno vplivale na interese 
delavcev in imele posledice za zaposlitveni položaj v podjetju (21. člen ESL/MESL). Da bi se 
dana pravica uveljavila, je delodajalec dolžan delavce vključiti povsod, kjer se jih predlagane 
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odločitve dotikajo. Z vidika nasilja tretjih oseb pride navedena pravica v poštev pri 
obveznosti delodajalca, da je z ukrepi zoper nasilje (denimo s predlogom notranjega 
pravnega akta za prepoved nasilja tretjih oseb) dolžen delavce seznaniti in se z njimi o 
predlogu akta posvetovati.  
 
ESL delavcu priznava tudi pravico do sodelovanja pri določanju in izboljševanju delovnih 
pogojev in delovnega okolja v podjetju, pri čemer se države članice zavezujejo, da bodo 
sprejele ali spodbujale ukrepe, ki bodo omogočali delavcem, da prispevajo k izboljšanju 
delovnih pogojev, organizacije dela in delovnega okolja, varstva zdravja in varnosti v 
podjetju, organiziranja socialnih in socialno-kulturnih služb in dejavnosti v podjetju, 
nadzora nad upoštevanjem predpisov v teh zadevah (22. člen ESL/MESL). Navedeno pravico 
je možno izkoristiti tudi na področju nasilja tretjih oseb, saj je s tega vidika ključno 
sodelovanje in povratno poročanje delavcev o nasilnih dogodkih. Tako uresničujejo dano 
pravico, da bi izboljšali delovne pogoje in okolje.  
 
Zaščita pred nasiljem na delovnem mestu je zagotovljena na podlagi pravice vsakega 
delavca do dostojanstva pri delu. Izhajajoč iz 26. člena ESL/MESL imajo države članice 
obveznost, da po posvetu z organizacijami delodajalcev in delavcev pospešujejo 
ozaveščanje, obveščanje in zaščito pred spolnim nadlegovanjem na delovnem mestu ali v 
zvezi z delom in sprejmejo ustrezne ukrepe za zaščito delavcev pred takim ravnanjem. 
Delodajalci morajo delavce prav tako zaščititi pred ponavljajočimi, graje vrednimi ali očitno 
negativnimi in žaljivimi dejanji, usmerjenimi proti posameznim delavcem na delovnem 
mestu ali v zvezi z delom, in sprejeti vse ustrezne ukrepe za zaščito delavcev pred takim 
ravnanjem. Z dano pravico do dostojanstva pri delu je ESL države pogodbenice obvezala, 
da morajo poskrbeti za zaščito delavcev pred spolnim nadlegovanjem in žaljivimi dejanji 
zoper dostojanstvo, tako da sprejmejo ustrezne ukrepe. V navedbi 26. določila ESL/MESL je 
možno zaslediti, da gre za opredelitev dejanj nadlegovanja in trpinčenja na delovnem 
mestu, ki sicer povzročitelja nasilnih vedenj ali ravnanj ne konkretizira, zato je razumljivo, 
da imajo države članice možnost oziroma izhodišče, da dano pravico podrobneje uredijo, 
kot bi bila denimo umestitev tretjih oseb. Sicer pa se pravica smiselno udejanja tudi pri 
nasilju tretjih oseb. 
 
S pregledom in analizo določil ESL je mednarodna pravna ureditev nasilja tretjih oseb 
zaključena. V nadaljevanju bo za sistematičen pregled končnega stanja analiziranih 
mednarodnih pravnih aktov zasnovan prikaz aktov v tabeli, ki temelji na kriteriju 
zadostnosti urejanja področja nasilja tretjih oseb.  
 
3.1.4 Skupne ugotovitve o mednarodni pravni ureditvi nasilja na delovnem 
mestu s strani tretjih oseb 
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Mednarodna pravna ureditev predstavlja minimalne pravne standarde in tako omogoča 
ugodnejšo ureditev področja v nacionalnem pravnem prostoru z vidika delavcev. Na 
podlagi pravne analize mednarodnih pravnih aktov in preučitve aktov z vidika zadostnosti 
urejanja problema nasilja tretjih oseb so ugotovitve o urejanju nasilja tretjih oseb prikazane 
v tabelah 1, 2 in 3.   
 
V tabeli 1 sledi prikaz tistih določil v pravnih aktih MOD, ki se bistveno navezujejo na nasilje 
tretjih oseb in omogočajo čim boljše prepoznavanje. 
Tabela 1: Bistveni poudarki in navezava na nasilje tretjih oseb v pravnih aktih MOD 
Pravni akti MOD Bistveni poudarki in navezava na nasilje tretjih oseb 
Konvencija št. 155, 
1981 
Zapustitev delovnega mesta v primeru nevarnosti za zdravje in življenje 
(13. člen); Prijava nevarnosti za življenje in zdravje delavca nadrejenemu 
in obveznost ukrepanja delodajalca (19. člen); Sodelovanje med 
delodajalci in delavci pri sprejemu organizacijskih ukrepov (20. člen). 
Konvencija št. 187, 
2006 
Ureditev sistema varnosti in zdravja pri delu na ravni organizacij (4. člen). 
Konvencija št. 190, 
2019 
Sprejem pravne ureditve za nasilje in nadlegovanje tretjih oseb (4. člen). 
Priporočilo št. 206, 
2019 
Ničelna toleranca do nasilja in nadlegovanja in ukrepi za preprečevanje 
nasilja v pravno ureditev (7. točka); Upoštevanje nasilja tretjih oseb in 
dejavnikov tveganja (8. točka); Dejavnosti/poklici z večjo verjetnostjo za 
nasilje tretjih oseb (9. točka). 
Vir: lasten 
Nasilje tretjih oseb v starejših konvencijah št. 155 in 187 ni neposredno zajeto, vendar je 
vsebina izpostavljenih določil pri vplivu na zaščito delavcev pred nasiljem tretjih oseb 
pomembna, še zlasti v primeru nevarnih situacij na delovnih mestih, ko delavec lahko in 
mora zapustiti delovno mesto in delodajalca o nevarnosti tudi obvestiti. Določila novejša 
konvencija št. 190 pomembno upošteva in uveljavi nasilje tretjih oseb, pri čemer priporočilo 
št. 206 v svojih točkah dodatno razčleni materijo za ureditev nasilja tretjih oseb.  
 
V tabeli 2 so izpostavljeni pravni akti EU, ki v svojih določilih bistveno podpirajo urejanje 
nasilja tretjih oseb. 
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Tabela 2: Bistveni poudarki in navezava na nasilje tretjih oseb v pravnih aktih EU 
Pravni akti EU Bistveni poudarki in navezava na nasilje tretjih oseb 
Listina EU o TP, 2010 Zaščita človekovega dostojanstva (1. člen); Prepoved diskriminacije (21. 
člen); Pošteni in pravični delovnih pogoji; Svoboda umetnosti in znanosti 
(akademska svoboda) (13. člen). 
Direktiva 89/391/EGS Ovrednotenje tveganj in zagotovitev zaščitnih ukrepov (5., 9. člen); 
Celovita preventivna politika in usposabljanje zaposlenih (6. člen); 
Seznanitev delavcev o varnostnih in zdravstvenih tveganjih in ukrepih 
(10. člen); Varnostno in zdravstveno usposabljanje delavca (12. člen). 
Direktiva 2000/43/ES Enakost in enaka obravnava in opredelitev nadlegovanja zaradi 
diskriminacije (rasa, narodnost) (2. člen). 
Direktiva 2000/78/ES Zaščita delavcev na izpostavljenih delovnih mestih – starejši, 
hendikepirani (5. člen). 
Direktiva  2006/54/ES Zaščita žensk pri delu – zaščita v nevarnih poklicnih dejavnostih  (14. 
člen). 
Uredba 2019/126 Ustanovitev EU-OSHA (raziskave ESENER o nasilju tretjih oseb). 
Uredba 2019/129 Ustanovitev Eurofonda (raziskave EWCS o nasilju tretjih oseb). 
Sporazum ETUC 2007 Opredelitev nasilja tretjih oseb in povzročiteljev.  
Vir: lasten 
Določila vseh izbranih pravnih aktov EU s področja varnosti in zdravja pri delu in delovnih 
razmerij nasilja tretjih oseb ne opredeljujejo in ga ne urejajo neposredno, temveč je možno 
določila vseh navedenih aktov smiselno aplicirati v primerih nasilja tretjih oseb, ker gre v 
večini primerov za splošne pravice in splošno zaščito delavcev pri delu. Pravni temelj in 
izhodišče vsaki nacionalni pravni ureditvi na področju zaščitnih ukrepov in obvladovanja 
varnostnih tveganj je Direktiva 89/391/EGS. V sporazumu ETUC iz leta 2007 je nasilje tretjih 
oseb pomembno obravnavno pod pojmom nasilje na delovnem mestu, vendar kasnejših 
navezav na nasilje tretjih oseb v pravnih aktih EU ni možno zaslediti. 
 
V tabeli 3 sledi še prikaz pravnih aktov Sveta Evrope in v okviru teh izpostavitev določil z 
bistvenimi poudarki in navezavo na nasilje tretjih oseb. 
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Tabela 3: Bistveni poudarki in navezava na nasilje tretjih oseb v pravnih aktih Sveta Evrope 
Pravni akti Sveta 
Evrope 
Bistveni poudarki in navezava na nasilje tretjih oseb 
EKČP, 1953 Pravica do življenja (2. člen); Svoboda in varnost (5. člen); Prepoved 
diskriminacije (14. člen). 
ESL, 1965 Pravični pogoji dela (2. člen); Varni in zdravi pogoji (3. člen); Obveščanje 
in posvetovanje z delavci (21. člen); Sodelovanje delavcev  pri določanju 
in izboljševanju delovnih pogojev in okolja (22. člen); Dostojanstvo pri 
delu (26. člen).  
Vir: lasten 
Pravni akti Sveta EU se na nasilje tretjih oseb navezujejo v splošnem pomenu, s 
priznavanjem temeljnih človekovih pravic in osnovnih pravic iz dela. V tabeli 3 so 
izpostavljene tiste človekove pravice in pravice iz dela, ki imajo pomembno vlogo pri zaščiti 
delavcev v primeru nasilja tretjih oseb. Neposredne navezave na nasilje tretjih oseb v aktih 
Sveta EU ni.  
 
Skupne ugotovitve analize mednarodne pravne ureditve nasilja tretjih oseb kažejo, da v 
starejših mednarodnih pravnih aktih neposrednih navezav na nasilje tretjih oseb ni, temveč 
je možna le smiselna uporaba pri pojavu nasilja tretjih oseb. Kljub temu da nasilje tretjih 
oseb v določilih ni neposredno zajeto, je treba poudariti, da ima vsebina izpostavljenih 
določil pomembno vlogo pri zaščiti delavcev pred nasiljem tretjih oseb, tudi povsem 
ranljivih skupin delavcev. Tako je denimo v Direktivi 2006/54/ES zagotovljena zaščita žensk 
pri opravljanju dela v določenih nevarnih poklicnih dejavnostih, kot sta delo v nočnem času 
in opravljanje dela na samem, kar je bistvenega pomena pri zaščiti žensk (kot šibkejših) v 
primeru nasilja tretjih oseb. Čeprav nasilje tretjih oseb ni neposredno izpostavljeno, so v 
zvezi s tem na podlagi Direktive 2000/78/ES zaščiteni tudi invalidi in osebe s posebnimi 
potrebami zaradi bolezni in starejši delavci na izpostavljenih delovnih mestih. V Listini EU o 
temeljnih pravicah je možno zaslediti tudi določilo o akademski svobodi, ki je glede nasilja 
tretjih oseb dodaten vidik zaščite in varnosti pred nasiljem tretjih oseb, saj akademikom 
omogoča svobodno izražanje in delovanje. Novejši pravni akti, kot sta Konvencija št. 190 o 
odpravi nasilja in nadlegovanja v svetu dela in istoimensko Priporočilo št. 206, pa že 
vsebujejo tudi konkretna določila o nasilju tretjih oseb, saj je sprejeta zahteva, da se nasilje 
tretjih oseb upošteva v nacionalnih pravnih ureditvah ob navedbi dejavnosti in poklicev, 
kjer obstaja večja verjetnost, da pride do nasilja tretjih oseb.   
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3.2 SLOVENSKA PRAVNA UREDITEV 
V sklopu tega podpoglavja sledita tako pregled kot tudi pravna analiza nacionalnih pravnih 
aktov s področja nasilja tretjih oseb, ki na nacionalni ravni zagotavljajo zakonski minimum 
in s tem pravno podlago za notranjo organizacijsko ureditev področja. Na podlagi 
opravljenega pregleda in analize nacionalnih pravnih aktov je pomembno razviti tudi 
kritični pogled na zadostnost slovenske pravne ureditve področja.  
 
Pregled in analiza slovenske pravne ureditve hierarhično gledano zajemata heteronomne 
pravne vire, ki kakorkoli vplivajo na problem nasilja tretjih oseb in ga tako urejajo na splošen 
oziroma smiseln način ali na specialen način, začenši z Ustavo Republike Slovenije (URS), 
zakoni s področja delovnih in uslužbenskih razmerij, varnosti in zdravja pri delu, visokega 
šolstva ter s podzakonskimi predpisi. Ker je obravnava problema nasilja tretjih oseb ciljno 
usmerjena na pravno ureditev nasilja tretjih oseb na javnih visokošolskih institucijah, sta 
pregled in pravna analiza usmerjena tudi na zakonske predpise s področja visokega šolstva 
in izobraževanja ter predpise, ki urejajo delovanje javnih institucij ter položaj javnih 
uslužbencev. Na tej podlagi je možno odgovoriti na raziskovalno vprašanje o tem, kako je v 
slovenski pravni ureditvi urejeno nasilje na delovnem mestu s strani tretjih oseb. Nacionalni 
pravni akti so  izhodiščno obravnavani po hierarhiji pravnih aktov, pri čemer je pozornost 
usmerjena na določila, ki urejajo nasilje tretjih oseb na neposreden oziroma specialen 
način, poleg preostalih določil, ki se v primerih nasilja tretjih oseb smiselno uporabljajo in 
v tem pogledu pokrivajo širši pojem nasilja na delovnem mestu. 
 
3.2.1 Ustava Republike Slovenije 
V Ustavi Republike Slovenije imajo z vidika urejanja nasilja na delovnem mestu poseben 
pomen in težo ustavna določila, ki priznavajo in ščitijo univerzalne vrednote, kot so 
dostojanstvo, varnost, celovitost, zasebnost in svoboda dela.  
 
Tako Ustava Republike Slovenije v 34. členu jamči pravico do osebnega dostojanstva in 
varnosti vsakomur. Kot navaja Mordejeva (2010, str. 10), se je treba pomena te pravice 
zavedati in jo spoštovati tudi na delovnem mestu, kajti že prvotno dejstvo, da »človek 
obstaja«, ima pomen in daje človeku neomajno vrednost, ki je ogrožena prav vsakič, ko 
začuti bolečino ponižanja. Celovitost in zasebnost pa sta vrednoti, ki sta v delovnem okolju 
v odnosih med delavci prav tako lahko ogroženi, zato je pomembno, da so nedotakljivost 
človekove telesne in duševne celovitosti, zasebnosti ter osebnostne pravice ustavno 
zaščitene pravice v 35. členu Ustave Republike Slovenije. Temeljna in ustavno priznana 
svoboščina v povezavi z delom je podana v 49. členu Ustave Republike Slovenije, ki 
zagotavlja svobodo dela, svobodno izbiro zaposlitve, enakopravnost vseh glede pogojev za 
 
46 
 
dostop do delovnega mesta in tudi izrecno prepoved prisilnega dela. V Ustavi Republike 
Slovenije v 63. členu najdemo tudi prepoved nasilja v povezavi s prepovedjo diskriminacije 
na podlagi narodnosti, rase, vere in ostalih različnosti. Vsakršno spodbujanje k nasilju je 
protiustavno.  
 
3.2.2 Zakon o delovnih razmerjih 
V Sloveniji so delovna razmerja urejena s temeljnim delovnopravnim predpisom, to je 
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1, Uradni list RS, št. od 21/13, 78/13-popr. do 81/19), ki 
je kot splošen predpis s področja delovnih razmerij prvi glede uporabe pri urejanju delovnih 
razmerij. Monizem se v tem primeru kaže tudi pri sistemu delovnopravnih predpisov, kar v 
svojem delu izpostavljata Vodovnik & Tičar (2014, str. 49), kot dejstvo, da imamo v Sloveniji 
en sistem delovnopravnih predpisov za vse delavce ne glede na sektor, kar razumemo pod 
izrazom monizem delovnih razmerij. Posebnosti v okviru delovnih razmerij za javni sektor 
urejajo posebni zakonski predpisi, kot sta Zakon o javnih uslužbencih (ZJU, Uradni list RS, 
št. od 63/07 – UPB do 40/12 – ZUJF) in Zakon o sistemu plač v javnem sektorju (ZSPJS, 
Uradni list RS, št. od 108/09 – UPB do 84/18), ter področni predpisi, kot je v obravnavani 
tematiki Zakon o visokem šolstvu (ZViS). Določene posebnosti delovnih razmerij so urejene 
prek kolektivnih pogodb dejavnosti, pri katerih delodajalec nastopa kot oseba javnega 
prava. Takšni sta Kolektivna pogodba za javni sektor (KPJS, Uradni list RS, št. od 57/08 do 
80/18) in Kolektivna pogodba za dejavnost vzgoje in izobraževanja v Republiki Sloveniji 
(Uradni list RS, št. od 52/94 do 80/18).   
 
V ZDR-1 je nasilje na delovnem mestu opredeljeno pod izrazoma nadlegovanje in 
trpinčenje, pri čemer že poglavje o splošnih določbah v 7. členu določa, da je spolno in 
drugo nadlegovanje ter trpinčenje prepovedano, in opredeljuje vse navedene pojme. Po 
ZDR-1 je nadlegovanje »vsako neželeno vedenje, povezano s katero koli osebno okoliščino, 
z učinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe ali ustvariti zastraševalno, sovražno, 
ponižujoče, sramotilno ali žaljivo okolje« (1. odstavek, 7. člena ZDR-1). Ker je očitno 
izpostavljena povezava z osebno okoliščino, se nadlegovanje po ZDR-1 šteje za 
diskriminacijo. Trpinčenje pa je »vsako ponavljajoče se ali sistematično, graje vredno ali 
očitno negativno ravnanje ali vedenje, usmerjeno proti posameznim delavcem na delovnem 
mestu ali v zvezi z delom« (4. odstavek, 7. člena ZDR-1). Opaziti je možno, da gre opredelitev 
trpinčenja v smeri opisa dejanj mobinga, le da imamo na tej pravni podlagi slovenski izraz 
za mobing, ki je skladen z namenom mobinga, da se sistematično izloči, prizadene 
posameznik. Pri obeh opredelitvah povzročitelj nasilnih ravnanj ni konkretno opredeljen ali 
omejen na osebo znotraj organizacije, zato se v tem pogledu lahko smiselno uporabi tudi 
za nasilje na delovnem mestu s strani tretjih oseb.  
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V poglavju, ki ureja pogodbo o zaposlitvi in v katerem ZDR-1 določa obveznosti delodajalca, 
je  kot ena izmed pomembnejših obveznosti tudi varovanje delavčeve osebnosti. To je z 
vidika nasilja tretjih oseb še zlasti pomembno, saj je po 47. členu ZDR-1 o varovanju 
dostojanstva delavca pri delu »delodajalec dolžan zagotavljati takšno delovno okolje, v 
katerem noben delavec ne bo izpostavljen spolnemu in drugemu nadlegovanju ali 
trpinčenju s strani delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev«. V tem delu avtorica 
Zirnstein (2016) poudarja, da je v tem členu uzakonjeno pravilo o obrnjenem dokaznem 
bremenu, kar pomeni, da mora delodajalec dokazati nasprotno od tistega, za kar ga delavec 
bremeni. Ta mora v svoji tožbi navesti le nekaj dejstev, na podlagi katerih se domneva, da 
gre za mobing (delodajalec ni zagotavljal varnega okolja, zato je prišlo do trpinčenja). V 
kontekstu obrnjenega dokaznega bremena je možno poglobljeno razmisliti o postopkih, ko 
gre za primere nasilja tretjih oseb, pri čemer gre za dolžnost in krivdo delodajalca, če 
delavcu ne zagotovi varnega delovnega okolja in pride do trpinčenja ali nadlegovanja tretje 
osebe.  
 
Nadalje ZDR-1 za dosego varovanja dostojanstva delavca pri delu in za spoštovanje tega 
določila določa, da mora delodajalec sprejeti ustrezne ukrepe za zaščito delavcev pred 
spolnim in drugim nadlegovanjem ali pred trpinčenjem na delovnem mestu in delavce pisno 
seznaniti o sprejetih ukrepih (na primer z naznanilom na oglasni deski ali prek orodij 
informacijske tehnologije). Avtorica Štelcer (2014, str. 256) pri tem dodaja, da se ukrepi, ki 
jih ZDR-1 opisno podrobneje ne opredeljuje, lahko povzamejo kot preventivni ukrepi (za 
preprečitev dejanj) in sanacijski ukrepi (ko se dejanja že zgodijo). V okviru 47. člena ZDR-1 
o varovanju dostojanstva delavca pri delu je razvidna glavna pomanjkljivost pri omejitvi 
povzročiteljev trpinčenja ali nadlegovanja le na notranji okvir organizacije. V zvezi z očitno 
omejitvijo v navedbi povzročiteljev trpinčenja in nadlegovanja na delovnem mestu je 
možna navezava na siceršnje, že izpostavljene mednarodne strokovne opredelitve in 
zaznavo nasilja tretjih oseb s strani MOD in agencije Eurofound ter Evropske komisije že 
pred več kot dvema desetletjema, ki ločujejo nasilje na delovnem mestu na zunanje in 
notranje. Opredelitev povzročiteljev nadlegovanja in trpinčenja po ZDR-1 iz leta 2013 tako 
ne sovpada z obstoječimi mednarodno priznanimi opredelitvami nasilja na delovnem 
mestu.  
 
Na trenutni zakonski podlagi iz 47. člena ZDR-1 je možno razumeti, da v primeru, ko so 
možni povzročitelji že eksplicitno navedeni in na ta način omejeni na točno določene 
skupine oseb, navedenega določila ni možno smiselno uporabiti tudi v primeru nasilja 
tretjih oseb. Razumljivo je tudi, da se lahko varovanje dostojanstva na ravni notranje pravne 
ureditve vsake posamezne organizacije uredi za delavca še ugodneje, kot določa ZDR-1, ki 
predstavlja zakonski minimum. Vendar bi za boljše vodilo in boljšo ozaveščenost 
delodajalcev veljalo že v 47. člen ZDR-1 vključiti tudi tretje osebe kot povzročitelje 
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nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu. Z vidika varstva dostojanstva delavca je to 
namreč velika pomanjkljivost, sploh če izhajamo iz dejstev, da je prav dostojanstvo najbolj 
ogroženo pri nasilnih ravnanjih tretjih oseb, prav tako pa je dostojanstvo ustavno 
zajamčena univerzalna pravica, ki jo je treba v primeru nasilja tretjih oseb ozavestiti in 
zaščititi. Ne nazadnje pa je lahko razlog za odpoved s strani delavca (1. odstavek, 111. člena 
ZDR-1) tudi ta, da delodajalec delavcu ne zagotovi varstva pred spolnim in drugim 
nadlegovanjem ali trpinčenjem na delovnem mestu v skladu s 47. členom ZDR-1. Tu se kaže 
nemoč in stiska delavca, ki lahko vodi do ogrožene eksistence delavca in je dodaten razlog 
za upravičeno umestitev tretjih oseb kot povzročiteljev nadlegovanja in trpinčenja v 47. 
člen ZDR-1.  
 
3.2.3 Zakon o varnosti in zdravju pri delu 
Temeljno je področje varnosti in zdravja pri delu v Sloveniji urejeno z Zakonom o varnosti 
in zdravju pri delu (ZVZD-1, Uradni list RS št. 43/11), ki določa pravice in dolžnosti 
delodajalcev in delavcev v vseh dejavnostih in za vse navzoče osebe v delovnem procesu v 
zvezi z varnim in zdravim delom ter ukrepe za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu. 
ZVZD-1 je prvi predpis v Sloveniji, ki na specialen način obravnava nasilje tretjih oseb, in 
sicer v prenovljenem ZVZD-1, sprejetem leta 2011.  
 
V okviru poglavja o temeljnih načelih ZVZD-1 je 5. člen, ki ga je možno interpretirati kot 
splošno določilo, in sicer o zagotavljanju varnosti in zdravja delavcev pri delu. V tem delu je 
poudarjena obveznost delodajalca, da zagotovi varnost in zdravje pri delu in v ta namen 
izvaja vse potrebne ukrepe za zagotovitev varnosti in zdravja delavcev ter vseh drugih oseb, 
ki so navzoče v delovnem procesu, vključno s preprečevanjem, odpravljanjem in 
obvladovanjem nevarnosti pri delu, medsebojnim obveščanjem in usposabljanjem 
delavcev, z ustrezno organiziranostjo in potrebnimi materialnimi sredstvi.  V povezavi s 5. 
členom ZVZD-1 velja izpostaviti sodbo Višjega delovnega in socialnega sodišča št. Pdp 
56/2018, ko je sodišče obravnavalo primer nasilja tretje osebe.  Ta oseba (pacient) je fizično 
napadla delavca in se je delodalajec pri tem skliceval na običajno, predvidljivo tveganje pri 
tovrstnem delu. Sodišče druge stopnje je ob sklicevanju na 5. člen ZVZD-1 potrdilo odločitev 
prvostopenjskega sodišča, da bi delodajalec moral izvajati take preventivne ukrepe in 
izbirati take delovne metode, ki bi zagotavljale višjo raven varnosti pri delu. V tem primeru 
bi delodajalec moral predvidevati negativne posledice že ob upoštevanju standarda 
profesionalne skrbnosti in narave svoje dejavnosti in prostorov. Sploh pa je delodajalec v 
primeru nevarnosti za nasilje tretjih oseb dolžan poskrbeti za varno delovno mesto in 
okolje, kar izhaja iz 23. člena in je slednje izpostavilo tudi Višje delovno in socialno sodišče 
v sodbi št. Pdp 56/2018. 
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Delodajalec mora pri izbiri ukrepov v skladu z 2. odstavkom 5. člena ZVZD-1 upoštevati tudi 
posebna tveganja, ki izhajajo iz osebnih okoliščin (nosečnost, mladi in starejši delavci, 
delavci z zmanjšano delovno zmožnostjo) in so jim ti delavci izpostavljeni pri delu. 
Upoštevati pa mora tudi spreminjajoče se okoliščine, da lahko izvaja take preventivne 
ukrepe in izbira take delovne metode, ki bodo varnost in zdravje izboljševale, dvignile na 
višjo raven ter celovito pokrivale vse aktivnosti in ravni pri delodajalcu. Na podlagi analize 
5. člena ZVZD-1 je treba izpostaviti tri ključne dele v zvezi z nasiljem tretjih oseb, in sicer 
gre za zaščito vseh navzočih oseb v delovnem procesu (torej tudi tretjih oseb), nato 
obveznost upoštevanja posebnih tveganj pri delu (v sklopu ocene tveganja za nevarnost za 
nasilje tretjih oseb) in še spremljanje okoliščin,  pri čemer gre za poudarek na pravočasnem 
usklajevanju ukrepov glede na spreminjajoče se okoliščine. Ko gre za ukrepe delodajalca v 
povezavi s 5. členom ZVZD-1, mora delodajalec pri njihovem izvajanju upoštevati temeljna 
načela, da se izogiba nevarnostim, ocenjuje tveganja, obvladuje nevarnosti pri viru, 
prilagaja delo posamezniku z ustreznim oblikovanjem delovnega mesta in okolja, 
prostorov, delovnih in tehnoloških postopkov, izbiro delovne in osebne varovalne opreme 
ter delovnih in proizvajalnih metod, prilagaja tehničnemu napredku, nadomešča nevarno z 
nenevarnim ali manj nevarnim, razvija celovito varnostno politiko, ki vključuje tehnologijo, 
organizacijo dela, delovne pogoje, medčloveške odnose ter dejavnike delovnega okolja, 
daje prednosti kolektivnim varnostnim ukrepom pred individualnimi in podaja ustrezna 
navodila in obvestila delavcem, kot to izhaja iz 9. člena ZVZD-1.  
 
Ključno poglavje pri pravni ureditvi nasilja tretjih oseb je tretje poglavje ZVZD-1 o 
obveznostih delodajalca, v okviru katerega je pomembno izpostaviti določila, ki z vidika 
slovenske pravne ureditve ključno vplivajo na področje nasilja tretjih oseb in ga urejajo. V 
tem primeru gre za 17. člen ZVZD-1 o ocenjevanju tveganja in izjavi o varnosti, pri katerem 
gre za zakonsko zahtevo za pisno ocenjevanje tveganj, ki so jim delavci izpostavljeni ali pa 
bi jim bili lahko izpostavljeni, po točno določenem postopku ocenjevanja. Izjava o varnosti 
z oceno tveganja je eden najpomembnejših notranjih aktov, ki jih delodajalec mora 
obvezno imeti poleg še ostalih zakonsko obveznih notranjih aktov, ki po večini izhajajo iz 
ZVZD-1. To so načrt promocije zdravja na delovnem mestu (6. in 32. člen ZVZD-1), pravilnik 
o prepovedi spolnega in drugega nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem mestu (24. člen 
ZVZD-1), pravilnik o ugotavljanju alkoholiziranosti, uživanju drog in drugih prepovedanih 
substanc na delovnem mestu (51. člen ZVZD-1) ter seveda akt o sistemizaciji delovnih mesti 
za organizacije z 11 ali več delavci (10. člen ZDR-1), kot navaja Scortegagna Kavčnikova 
(2017). Po izvedenem postopku ocenjevanja tveganj sledi izdelava in sprejem izjave o 
varnosti z oceno tveganja v pisni obliki, ki naj vsebuje predvsem načrt za izvedbo 
predpisanih zahtev in ukrepov, načrt za izvedbo ukrepov v primeru neposredne nevarnosti 
ter obveznosti in odgovornosti oseb, ki so odgovorne za zagotavljanje varnosti in zdravja 
pri delu. V navedenem členu je udejanjen prenos določil Direktive EU št. 89/391 o uvajanju 
 
50 
 
ukrepov za spodbujanje izboljšav varnosti in zdravja delavcev pri delu v slovenski pravni 
prostor. V povezavi z izjavo o varnosti z oceno tveganja velja še omeniti, da je do leta 2011 
način izdelave izjave o varnosti z oceno tveganja določal Pravilnik o načinu izdelave izjave 
o varnosti z oceno tveganja (Uradni list RS, št. 30/00 in 43/11 – ZVZD-1) in je na ta način 
dopolnjeval predhodni ZVZD. Novi ZVZD-1 sedaj v 17. členu celostno ureja postopek 
ocenjevanja tveganj in izdelavo ter sprejem izjave o varnosti. Navedeni pravilnik je v tem 
delu izpostavljen na podlagi ugotovitve, da je vseboval predlog dejavnikov ali tveganj za 
uporabo pri izdelavi izjave o varnosti z oceno tveganja, pri čemer je eksplicitno navajal 
»tveganja, ki jih povzročajo druge osebe (npr. nasilje nad prodajnim osebjem, delo za okenci 
pri poslovanju s strankami, delo revizorjev, inšpektorjev, policistov)«. Zakonodajalec je 
tveganja, ki jih lahko povzročajo druge oziroma tretje osebe, uvrstil v novi ZVZD-1 v 
samostojen 23. člen in tako opredelil nevarnosti za nasilje tretjih oseb. 
 
Zaščito pred nasiljem tretjih oseb smiselno povezujemo z obveznostmi delodajalca iz 19. 
člena ZVZD-1, da zagotovi varnost in zdravje pri delu (skladno z ugotovitvami v izjavi o 
varnosti z oceno tveganja) tako, da delavce obvešča o novih sredstvih za delo, nevarnostih 
in navodilih za delo ter jih usposablja za varno in zdravo delo. Usposabljanje delavcev na 
kritičnih točkah tveganja in medsebojno obveščanje ter sodelovanje med delodajalcem in 
delavci je pri obvladovanju nasilja tretjih oseb ključnega pomena. V povezavi z obveznostjo 
obveščanja delavcev iz 19. člena ZVZD-1 velja izpostaviti tudi 37. člen ZVZD-1, po katerem 
mora delodajalec delavce seznaniti z vrstami nevarnosti pri delu in varnostnihmi ukrepi, ki 
so potrebni za preprečitev nevarnosti. Ravno tako se mora delodajalec z delavci ali 
njihovimi predstavniki posvetovati o oceni tveganja in o vsakem ukrepu, ki lahko vpliva na 
varnost in zdravje pri delu, kar je skladno s 46. členom ZVZD-1. V zakonu je tako večkrat 
izpostavljen pomen medsebojnega obveščanja in posvetovanja, kar gre v korist medsebojni 
povezljivosti, informiranost in zato zaupanju med delavci in delodajalcem.  
 
ZVZD-1 kot edini predpis v slovenskem pravnem prostoru vsebuje specialno določilo, 
neposredno namenjeno urejanju problematike nasilja tretjih oseb, in sicer je to 23. člen 
ZVZD-1, v katerem se opozarja na nevarnost nasilja tretjih oseb. ZVZD-1 v 23. členu 
»obvezuje delodajalca, da na delovnih mestih, kjer obstaja večja nevarnost za nasilje tretjih 
oseb, poskrbi za tako ureditev delovnega mesta in opremo, ki tveganje za nasilje zmanjšata 
in ki omogočata dostop pomoči na ogroženo delovno mesto. Pri tem mora delodajalec 
načrtovati postopke za primere nasilja in z njimi seznaniti delavce, ki na takih delovnih 
mestih delajo«. S tem določilom je zakonodajalec želel opozoriti na nevarnost nasilja tretjih 
oseb in delavce zavarovati pred nasiljem tako, da delodajalec pri izdelavi ocene tveganja 
identificira nevarnost za nasilje tretjih oseb in na tej podlagi poskrbi za ustrezno ureditev 
delovnega mesta. V postopkovnem določilu gre predvsem za obveznost delodajalca za 
primere nasilja tretjih oseb, pri čemer je treba poudariti zakonsko dolžnost delodajalca, da 
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nasilje tretjih oseb zazna in načrtuje postopke za primere takega nasilja. Opredelitve nasilja 
tretjih oseb v 23. členu ni, prav tako ne v celotnem predpisu. Že v naslednjem določilu, torej 
v 24. členu, pa ZVZD-1 nasilje, trpinčenje, nadlegovanje in psihosocialno tveganje 
obravnava ločeno od nasilja tretjih oseb. Delodajalcu določa obveznosti, da sprejme ukrepe 
za preprečevanje, odpravljanje in obvladovanje nasilja, trpinčenja, nadlegovanja in drugih 
oblik psihosocialnega tveganja na delovnih mestih, ki lahko ogrozijo zdravje delavcev. 
Navezujoč se na že izpostavljeno ločeno obravnavo nasilja, trpinčenja, nadlegovanja in 
psihosocialnega tveganja od nasilja tretjih oseb, je razvidno, da je zakonodajalec nasilje 
tretjih oseb postavil v samostojno kategorijo oziroma vrsto nasilja. Na ta način se lahko 
doseže bistveno višja raven ozaveščenosti o pojavu nasilja tretjih oseb. Sicer pa 24. člen 
nalaga delodajalcu obveznost, da sprejme ukrepe za preprečitev vseh opredeljenih 
negativnih ravnanj ali vedenj. V praksi lahko to obveznost iz 24. člena ZVZD-1 razumemo 
kot sprejem pravilnika o prepovedi spolnega in drugega nadlegovanja ali trpinčenja na 
delovnem mestu (ali kako drugače poimenovanega), da se to prepreči, odpravi in obvladuje. 
Po navedenih izhodiščih gre med drugim za zaščitno delovanje pred nasiljem na preventivni 
in kurativni ravni.  
 
Glede sprejema ukrepov pa avtorica Polič Kosijeva (2015) jasno ugotavlja, da tako ZDR-1 
kot tudi ZVZD-1 izrecno ne izpostavljata sprejema prav določenega splošnega akta, temveč 
le sprejem ustreznih ukrepov z obveznostjo obveščanja delavcev o njihovem sprejetju. V 
primerih nadzora Inšpektorata Republike Slovenije za delo se preverjata tako sprejem kot 
postopek obveščanja delavcev, za kar v primeru neupoštevanja sledi globa za prekršek, kot 
izhaja iz 16. točke 1. odstavka 76. člena ZVZD-1, pri čemer lahko o primerih nesprejetja 
ustreznih ukrepov delavci sami obvestijo pristojno inšpekcijo (Peček Senčur, 2013). Sicer pa 
pravi avtorica Polič Kosi (2015), da delodajalci zahtevi po sprejetju ukrepov najpogosteje 
zadostijo s sprejemom »Pravilnika o prepovedi nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem 
mestu ali Pravilnika o mobingu«, pri čemer zasnovo vsebine pravilnika pogosto prepustijo 
zunanjim izvajalcem. V praksi se žal tako šele v primerih uveljavljanja varstva pravic zaradi 
negativnih ravnanj izkaže, da delodajalci ne poznajo vsebine ukrepov, saj so ti prepisani iz 
raznih vzorcev ali pa so vnesena le splošna določila iz predpisov.  
 
3.2.4 Zakon o varstvu pred diskriminacijo 
V okviru Zakona o varstvu pred diskriminacijo (ZVarD, Uradni list RS št. 33/16 in 21/18 – 
ZNOrg) so zaokrožene vse kategorije posameznikov in osebnih okoliščin, ki bi lahko bile 
predmet diskriminacije oziroma neenake obravnave pri uresničevanju človekovih pravic in 
temeljnih svoboščin, zato smo v pregled in analizo slovenske pravne ureditve vključili tudi 
ta predpis. Določila ZVarD varujejo posameznike na vseh področjih družbenega življenja, 
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torej tudi na delovnem mestu. Predpis med drugim uresničuje tudi cilje iz Direktive 
2000/43/ES o izvajanju načela enakega obravnavanja oseb ne glede na raso ali narodnost.  
 
V skladu z 2. členom ZVarD predpis zavezuje državne organe, lokalne skupnosti, nosilce 
javnih pooblastil ter pravne in fizične osebe, da ravnajo na vseh področjih oblastnega 
odločanja in delovanja tako, da zagotavljajo varstvo pred diskriminacijo in zagotovijo enako 
obravnavo v razmerju do tretjih oseb. V tem pogledu gre za enakopravno vključevanje vseh 
oseb, npr. kandidatov, ki sodelujejo na razpisih za zaposlitev, in delavcev do poklicnega 
usposabljanja in zaposlitvenih pogojev ter pri podobnih vključevanjih na področjih vzgoje 
in izobraževanja in socialnih storitev. Na podlagi analize 2. člena ZvarD in nadaljnje analize 
predpisa je bilo možno ugotoviti, da ZvarD kot temeljni predpis s področja varstva pred 
diskriminacijo diskriminatornih ravnanj ne navezuje na tretje osebe, temveč le na ravnanja 
s strani delavca do tretjih oseb. Ta pomanjkljivost je bila sicer že izražena pri analizi 
mednarodne pravne ureditve, natančneje pri analizi Direktive 2000/43/ES, saj je neenaka 
obravnava tudi nasilje do delavcev, ki ga, kot je znano, lahko povzročajo tudi tretje osebe.  
 
Diskriminacija po ZvarD je v 4. členu opredeljena kot vsako neupravičeno dejansko ali 
pravno neenako obravnavanje, razlikovanje, izključevanje ali omejevanje ali opustitev 
ravnanja zaradi osebnih okoliščin, ki ima za cilj ali posledico oviranje, zmanjšanje ali 
izničevanje enakopravnega priznavanja, uživanja ali uresničevanja človekovih pravic in 
temeljnih svoboščin, drugih pravic, pravnih interesov in ugodnosti. Navedena je tudi 
izrecna prepoved diskriminacije zaradi katere koli osebne okoliščine. Diskriminacija je 
preširok pojem, da bi bil temeljni predpis o varstvu pred diskriminacijo umeščen samo v  
kontekst diskriminatornih oziroma nasilnih ravnanj delavcev do tretjih oseb, kot to izhaja iz 
2. člena ZvarD o uporabi zakona, ko pa je dostojanstvo delavca potrebno zaščititi tudi pred 
diskriminatornimi ravnanji s strani tretjih oseb. Delavec ima že po 21. členu Ustave 
Republike Slovenije ustavno pravico do uresničevanja človekovih pravic in temeljnih 
svoboščin, kot je varstvo človekove osebnosti in dostojanstva. V skladu z navedenimi 
opažanji bi bilo v tej smeri koristno razmisliti, da uporabe zakona ne bi omejili le na zavezo 
delavcev k nediskriminaciji do tretjih oseb, ker ZVarD med drugim pojmuje nadlegovanje in 
spolno nadlegovanje v 8. členu, kjer je prostor in obstaja možnost tudi za vključitev tretjih 
oseb. 
 
V skladu z navedenim lahko sklepamo, da so opredeljene oblike diskriminacije v 
navedenem zakonu brezpredmetne z vidika obravnave nasilja tretjih oseb, če je uporaba 
zakona že uvodoma eksaktno omejena na razmerje s strani državnih organov, lokalnih 
skupnosti, samoupravnih narodnih skupnosti in nosilcev javnih pooblastil do tretjih oseb.  
 
3.2.5 Zakon o javnih uslužbencih 
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Javne visokošolske institucije pod okriljem javnih univerz v Sloveniji so glede na svojo 
statusno obliko sodno registrirane kot javni zavodi (Tičar, 2010), iz česar izhaja, da so 
delavci na javnih visokošolskih zavodih interpretirani kot javni uslužbenci, zato je treba 
upoštevati tudi posebno ureditev delovnopravnega položaja javnih uslužbencev v skladu z 
določbami ZJU. ZJU na poseben način ureja delovnopravni položaj javnih uslužbencev, ki se 
razlikuje od položaja delavcev v drugih sektorjev, zato terja specialen pristop pri urejanju 
delovnega razmerja. Vodovnik & Tičar (2017) nazorno opisujeta uporabo in razmerje med 
ZDR-1 in ZJU, pri čemer navajata, da sta ZDR-1 in ZJU komplementarna predpisa, vendar se 
ZDR v razmerju do ZJU uporablja subsidiarno, torej se v primeru, če ZJU za konkretno 
delovnopravno vprašanje ne določa posebnih pravil, uporabi ZDR-1. Toda pri interpretaciji 
uporabe ZJU na področju visokošolskih institucij je pomembno poudariti, da ZJU v celoti 
ureja le položaj javnih uslužbencev v državni upravi in lokalnih skupnostih. Za delavce v 
storitvenem delu javnega sektorja, kamor spadajo visokošolske institucije, pridejo v poštev 
le skupna načela sistema javnih uslužbencev iz drugega poglavja ZJU in nekatera skupna 
vprašanja sistema javnih uslužbencev v tretjem poglavju ZJU. Tako sta pregled in analiza 
ZJU usmerjena na drugo poglavje o skupnih načelih, ki utegnejo neposredno ali posredno 
učinkovati pri urejanju nasilja tretjih oseb. 
 
V povezavi z nasiljem tretjih oseb je pomembno načelo varovanja poklicnih interesov iz 1. 
odstavka 15. člena ZJU in govori o dolžnosti delodajalca, da delavca (javnega uslužbenca) 
varuje pred šikaniranjem, grožnjami in podobnimi ravnanji, ki ogrožajo opravljanje 
njegovega dela. Določilo je splošno, zato se lahko smiselno uporablja pri nasilju tretjih oseb. 
Določilo, ki sledi, je 15.a člen ZJU kot načelo prepovedi nadlegovanja, v okviru katerega je 
določena prepoved fizičnega, verbalnega ali neverbalnega ravnanja in vedenja delavca, ki 
temelji na katerikoli osebni okoliščini in ustvarja zastrašujoče, sovražno, ponižujoče, 
sramotilno ali žaljivo delovno okolje za osebo ter žali njeno dostojanstvo. Torej gre za 
prepoved v smislu diskriminacije, vendar v nasprotni smeri, od delavca do tretje oseb, saj 
je denimo žaljiv odnos delavca do tretje osebe lahko tudi povod za nasilje tretje osebe. 
Pomembno je, da se tudi delavci kritično zavedo svojih ravnanj in vedenj, ki hote ali nehote 
vplivajo na zaznavo tretje osebe. Pomen tega določila je razviden zlasti pri delu delavcev v 
državni upravi in v okviru organov lokalnih skupnosti, ko gre za oblastno izdajanje aktov in 
odločanje o pravicah državljanov in občanov. V tem pogledu gre za najbolj temeljna in s 
tem občutljiva področja, kjer sta dostikrat odločilna prijazna beseda in način pristopa k 
stranki.  
 
3.2.6 Zakon o visokem šolstvu 
Z vidika teme, ki jo obravnava to magistrsko delo in se vsebinsko nanaša na visokošolski 
prostor, je v pregled slovenske pravne ureditve vključen tudi Zakon o visokem šolstvu 
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(ZViS). ZviS je temeljni predpis s področja visokega šolstva v Sloveniji in ureja vprašanja, 
povezana s statusom visokošolskih zavodov, pogoje za opravljanje visokošolske dejavnosti, 
opredeljuje javno službo v visokem šolstvu in ureja tudi načine financiranja visokošolskih 
zavodov (1. člen, ZviS). Kot podlago za nadaljnje razumevanje koncepta notranjega 
delovanja visokošolskih institucij je treba posebej izpostaviti pomembna določila ZviS, 
vezana na status in notranje delovanje ter razmerje med univerzo in članicami oziroma 
visokošolskimi institucijami. Navedena določila vplivajo tako na pristojnost kot tudi na 
način notranjega pravnega urejanja posameznih področij visokošolskih institucij, kar vpliva 
tudi na urejanje nasilja tretjih oseb.  
 
V 6. členu ZviS o avtonomiji visokošolskih zavodov je  univerzam podeljen poseben položaj 
in skladno s tem podano določilo, da delujejo po načelih avtonomije. Pravno subjektiviteto 
univerz in članic določa 10. člen ZViS, na podlagi katerega je razvidno, da ima na splošno 
univerza status pravne osebe, v okviru katere se ustanovijo članice univerze. Članice 
oziroma visokošolske institucije imajo pravice in obveznosti, ki izhajajo iz tega zakona, iz 
akta o ustanovitvi univerze in statuta univerze. Vendar pa se lahko visokošolske institucije 
po svoji pravni sposobnosti razlikujejo tudi v razmerju do pripadajoče univerze, kar je 
razvidno iz 2. in 3. odstavka 10. člena ZviS. Na podlagi 2. odstavka 10. člena ZviS to pomeni, 
da članice oziroma visokošolske institucije nastopajo v pravnem prometu s pooblastili, ki 
jih določata akt o ustanovitvi univerze in statut, v imenu in za račun univerze. V drugem 
primeru, na podlagi 3. odstavka 10. člena ZviS, pa lahko članice oziroma visokošolske 
institucije nastopajo v pravnem prometu v svojem imenu in za svoj račun (članica ima lahko 
svoj žiro račun) v skladu z aktom o ustanovitvi in statutom univerze.  
 
Tičar (2010) je v svojem delu analiziral pravno ureditev visokošolskih zavodov v Sloveniji in 
ugotovil, da so članice Univerze v Ljubljani (UL) sodno registrirane kot samostojni javni 
zavodi in so po statutu univerze pravne osebe (tudi za dejavnosti izven nacionalnega 
programa), medtem ko Statut Univerze na Primorskem (UP) in Statut Univerze v Mariboru 
(UM) svoje članice opredeljuje kot organizacijske enote brez posebne pravne 
subjektivitete. Tako sta UP in UM v slednjem primeru edina pravna subjekta, pri čemer 
članice UP in UM niso vpisane v sodni register. Glede urejanja nasilja tretjih oseb je vidik o 
avtonomnosti in pravni subjektiviteti univerz in članic pomembno omeniti zlasti zaradi 
razlage pri uporabi notranjih pravnih aktov. Na podlagi dveh različnih možnosti nastopanja 
visokošolskih institucij v pravnem prometu bi bilo možno predpostaviti, da imajo 
visokošolske institucije v primeru, ko nastopajo kot organizacijske enote univerze, manj 
lastnih notranjih pravnih aktov na področju nasilja tretjih oseb, kar izhaja iz tega, da nimajo 
potreb po sprejemu lastnih. Zagotovo pa ni možno trditi, da so visokošolske institucije, ki 
nastopajo v svojem imenu in za svoj račun, tudi pri uporabi notranjih pravnih aktov bolj 
avtonomne in imajo zaradi tega sprejetih več posebnih notranjih pravilnikov. Podrobnejša 
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razlaga tega širšega področja o avtonomnosti članic presega namen magistrskega dela. 
Pravne podlage po ZViS o avtonomnosti in pravni subjektiviteti članic oziroma visokošolskih 
institucij so navedene le kot podlaga za razumevanje povezave med delovanjem 
visokošolskih institucij in raziskovalnim problemom glede obstoja notranjih pravnih aktov 
s področja nasilja tretjih oseb. Ne glede na razlike v pravni subjektiviteti in pri avtonomnosti 
pa je neizpodbitno dejstvo, da v primeru, ko univerza sprejme določen pravni akt, ta velja 
tudi za članice. Ravno tako pa lahko vsaka članica sprejme lasten notranji pravni akt, če ta 
ni v nasprotju z univerzitetnim pravnim aktom.   
 
Na podlagi celotnega pregleda in analize ZviS je možno ugotoviti, da predpis nima 
neposrednega vpliva na urejanje nasilja tretjih oseb, razen v 66. členu o pravicah in 
dolžnostih študentov, ki določa, da se s statutom posamezne visokošolske institucije 
uredijo postopki in pravila o disciplinski odgovornosti in pravicah ter dolžnostih študentov 
v disciplinskem postopku. Predmet obravnave v okviru disciplinskega postopka je lahko tudi 
negativno ravnanje ali vedenje in s tem ogrožanje delavcev, zato je tu vidna povezava z 
nasiljem tretjih oseb. Tako se v okviru tega določila posredno posega tudi v urejanje nasilja 
tretjih oseb skozi opredelitev disciplinske odgovornosti.  
 
3.2.7 Kazenski zakonik 
Kazenski zakonik (KZ-1, Uradni list RS, št. 50/12 – UPB, 6/16 – popr., 54/15, 38/16, 27/17 in 
23/20) v svojem posebnem delu obravnava različne vrste kaznivih dejanj, med drugim tudi 
kazniva dejanja zoper delovno razmerje in socialno varnost. Tako je kot kaznivo dejanje 
zoper delovno razmerje opredeljeno šikaniranje na delovnem mestu v 197. členu KZ-1, iz 
katerega izhaja , da je za vsakogar, ki na delovnem mestu ali v zvezi z delom s spolnim 
nadlegovanjem, psihičnim nasiljem, trpinčenjem ali neenakopravnim obravnavanjem 
drugega delavca ponižuje ali straši, zagrožena zaporna kazen do dveh let. Če pa ima tako 
dejanje za posledico psihično, psihosomatsko ali fizično obolenje ali zmanjšanje delovne 
storilnosti delavca, se storilec kaznuje z zaporom do treh let.  
 
Šikaniranje po KZ-1 se po opisu bistveno ne razlikuje od siceršnjih strokovnih definicij nasilja 
na delovnem mestu ali pa denimo od bolj popularnega izraza mobing. V opredelitev 
šikaniranja so vključeni tudi elementi, ki opisujejo diskriminacijo, kot to izhaja iz navedbe 
dejanj neenakopravne obravnave. Avtorica Mordej (2010) ugotavlja, da je KZ-1 delavčevo 
dostojanstvo pri delu zavaroval prek kaznivega dejanja šikaniranja na delovnem mestu. 
Izraz izhaja iz francoskega jezika (fr. chicaner) in pomeni »drobno nagajanje s hudobnim 
namenom«, kar je vsebinsko enako kot mobing. Pri analizi opredelitve šikaniranja je 
pozornost usmerjena na elemente, ki se povezujejo z nasiljem tretjih oseb, pri čemer je 
mogoče ugotoviti, da se naveden opis dejanj šikaniranja nanaša na povzročitev dejanj 
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vsakogar »drugemu delavcu«. Selinšek (2007) je izpostavil, da je za storilca kaznivega 
dejanja uporabljen najbolj splošen izraz »kdor«, in pri tem dodal, da ta vrsta kaznivega 
dejanja sodi med splošna kazniva dejanja (delicta communia), za katera velja, da jih lahko 
stori vsaka oseba. Na tej podlagi je možno sklepati, da ne gre le za dejanja nadlegovanja in 
trpinčenja, povzročena samo od točno določenih oseb – na primer sodelavcev, temveč je 
storilec lahko vsakdo – v tem primeru tudi tretje osebe.  
 
Glede uporabe 299. člena KZ-1 velja izpostaviti interpretacijo s strani Višjega sodišča v 
Mariboru v sodbi št. IV Kp 43273/2015, ki je kaznivo dejanje šikaniranja na delovnem mestu 
opredelilo kot blanketno kaznivo dejanje, ki napotuje na predpise, ki določajo vsebino 
posameznih ravnanj v smislu dopolnilne norme – spolno nadlegovanje, psihično nasilje, 
trpinčenje, neenaka obravnava. Blanketna norma denimo v primeru nadlegovanja in 
trpinčenja napotuje na določbe ZDR-1, pri čemer gre za uporabo zakonske definicije iz 
drugega zakona, ki je zakonita, kar je sodišče v navedeni sodbi št. IV Kp 43273/2015 tudi 
ugotovilo.  
 
Ker so javne visokošolske institucije javni zavodi, kjer veljajo pravila upoštevanja in 
vzpostavljanja javnega reda in miru, v katerem se izvaja dejavnost, je treba izpostaviti  tudi 
poglavje KZ-1 o kaznivih dejanjih zoper javni red, kjer najdemo tudi določilo o nasilnih 
ravnanjih. Tako denimo določilo o nasilništvu v 296. členu KZ-1 določa, »da se z zaporom 
do dveh let kaznuje vsakdo, ki z drugim grdo ravna, ga pretepa ali drugače boleče ali 
ponižujoče kaznuje, ga s silo ali grožnjo z neposrednim napadom na življenje ali telo 
preganja ali mu jemlje svobodo gibanja, ga prisiljuje k delu ali opuščanju dela ali ga kako 
drugače z nasilnim ravnanjem omejuje pravice koga drugega in tako spravlja v podrejen 
položaj.« Iz navedenega določila je razvidno, da opredelitev nasilništva ne predstavlja samo 
»trdih« oblik nasilja, kot je pretep in s tem povzročitev bolečine, temveč vključuje tudi 
»mehka« nasilna ravnanja, kot so grdo, ponižujoče ravnanje in grožnje z neposrednim 
fizičnim napadom.  
 
Prav tako je v KZ-1 v poglavju o kaznivih dejanjih zoper javni red in mir možno najti določilo 
o javnem spodbujanju sovraštva, nasilja ali nestrpnosti. 297. člen KZ-1 govori o tem, da je 
vsakršno spodbujanje sovraštva, nasilja ali nestrpnosti na podlagi diskriminacije, 
drugačnosti (narodnost, rasa, vera, izobrazba, premoženjsko stanje, politično in spolno 
prepričanje, telesna hiba) in na ta način ogrožanje ali motenje javnega reda in miru 
kaznovano z zaporom do dveh let. Posebej pa z vidika nasilja tretjih oseb velja izpostaviti  
 
299. člen KZ-1, ki govori o preprečitvi uradnega dejanja ali maščevanju uradni osebi in 
določa, da »kdor s silo ali grožnjo, da bo neposredno uporabil silo, prepreči ali poskusi 
preprečiti uradni osebi uradno dejanje, ki ga je nameravala opraviti v okviru svojih pravic, 
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ali jo na enak način prisili, da opravi uradno dejanje, se kaznuje z zaporom od treh mesecev 
do dveh let.« Prav tako se kazensko preganjajo dejanja, pri katerih storilec ob storitvi 
navedenega dejanja huje razžali uradno osebo, z njo grdo ravna ali ji prizadene lahke 
telesne poškodbe ali celo grozi z uporabo orožja ali nevarnega predmeta ali sredstva. V 
kontekstu 299. člena gre za zaščito uradnih oseb8 pred nasiljem tretjih oseb.  
 
Pri pregledu primerov iz sodne prakse s pomočjo iskalnika Ius-info in portala sodne prakse 
smo ugotovili, da primerov, ki bi obravnavali šikaniranje na delovnem mestu in bi bilo to 
povezano s tretjimi osebami, ni bilo zaslediti. Eden od vidikov nasilja tretjih oseb, ki se kaže 
tudi v preprečitvi uradnega dejanja ali maščevanja uradni osebi, je sicer v sodni praksi 
pogost predmet presojanj (najpogostejši so napadi na policiste, inšpektorje), v okviru 
katerih se na sodiščih prve stopnje presojajo okoliščine kaznivega dejanja in povzročitev 
osebnih posledic (osebna prizadetost in prestrašenost), medtem ko se na višjih sodiščih 
preizkuša odločba glede primernosti kazenske sankcije in v povezavi s tem teža kaznivega 
dejanja. Sodnih primerov glede preprečitve uradnega dejanja ali maščevanja »nepravi« 
uradni osebi, kot denimo delavcem na visokošolskih institucijah ali podobnih delovnih 
mestih, ni bilo zaslediti.  
 
3.2.8 Uredba o upravnem poslovanju 
Pregled in analiza slovenske pravne ureditve sta zaradi pomembnih določb za nasilje tretjih 
oseb usmerjena tudi na podzakonski akt, kot je Uredba o upravnem poslovanju (Uradni list 
RS, št. 9/18 in 14/20). Uredba o upravnem poslovanju (v nadaljevanju: Uredba) se sicer v 
prvi vrsti uporablja za upravno poslovanje organov države uprave, organov samoupravnih 
lokalnih skupnosti ter drugih pravnih in fizičnih oseb, če na podlagi javnih pooblastil 
opravljajo upravne naloge – kot to izhaja iz 1. člena Uredbe. V tem smislu se uporaba 
Uredbe veže tudi na javne visokošolske institucije, kjer se prav tako izvajajo prenesene 
upravne naloge, kot je na primer postopek priznavanja oziroma vrednotenja tujih diplom v 
pravnem prometu Slovenije (nostrifikacija listin), v katerem se postopa po Zakonu o 
splošnem upravnem postopku (Uradni list RS, št. 24/06 – UPB, 105/06 – ZUS-1, 126/07, 
65/08, 8/10 in 82/13). Uredba je za področje nasilja na delovnem mestu pomembna zaradi 
                                                     
8 Uradna oseba je po KZ-1 med drugim tudi oseba, ki pri državnem organu ali organu samoupravne lokalne 
skupnosti ali pri drugi osebi javnega prava opravlja uradne naloge ali ima uradno funkcijo z vodstvenimi 
pooblastili in odgovornostmi (99. člen KZ-1). Pod osebe javnega prava se prišteva tudi javne zavode, torej v 
primeru vsebinskega področja magistrskega dela so to tudi javni visokošolski zavodi. Pri tem velja omeniti, da 
se za delavce na visokošolskih institucijah lahko uporabi izraz “neprava” uradna oseba, ki ga navaja Bele 
(2001), in sovpada s tem, da državna uprava vseh nalog uprave ne izvaja sama, temveč tudi javni zavodi na 
podlagi zakonsko podeljenih javnih pooblastil. Torej, tudi univerze s svojimi članicami imajo javno pooblastilo 
za opravljanje svojega poslanstva in imajo nekatere pravice in dolžnosti državnih organov in na tej podlagi 
izdajajo akte oblastne narave. 
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poglavja o zagotavljanju varnosti ljudi in premoženja, ki napotuje tudi na nasilje tretjih 
oseb.  
 
V 112. členu Uredbe je opredeljeno zagotavljanje varnosti, in sicer naj organ oziroma 
delodajalec zagotavlja varnost oseb, ki se nahajajo v prostorih organa in skrbijo za 
vzdrževanje reda in varnost premoženja. Odločitev o organiziranosti varovanja sprejme 
predstojnik na podlagi ocene stopnje tveganja in načrta varovanja. Vsakršen varnostni 
dogodek ali sum varnostnega dogodka morajo javni uslužbenci prijaviti predstojniku ali 
osebi oziroma varnostni službi, če je organizirana za obravnavo tovrstnih dogodkov.  
V 113. členu Uredbe je opozorjeno tudi na prepoved vnosa strelnega orožja in nevarnih 
predmetov, kot so strelivo, eksplozivne in druge nevarne snovi in predmeti (razen izjem, ko 
gre za postopke, vezane na orožje).  
 
Posebej pomemben pa je z vidika nasilja tretjih oseb 114. člen Uredbe, ki opisuje vstop v 
zgradbo v primerih, ko gre za povečano tveganje za varnost delavcev. Tako lahko organ 
oziroma delodajalec vzpostavi kontrolo vstopa v zgradbo, če je to potrebno zaradi 
zagotavljanja varnosti ljudi in premoženja. Če je pri organu povečano tveganje za varnost 
delavcev, se zagotovijo posebej urejeni prostori za sprejem strank in oprema, ki zmanjšajo 
tveganje za varnost in omogočijo takojšnji dostop morebitne pomoči, kar je v tesni povezavi 
s 23. členom ZVZD-1, ki predpisuje prepoznavanje nasilja tretjih oseb in ukrepanje proti tej 
vrsti nasilja. Uredba jasno opredeljuje nevarnosti in tveganja, ki izhajajo iz nasilja tretjih 
oseb do delavcev. Zaščita delavcev pri izvajanju oblastnih upravnih nalog je namreč tudi 
pričakovana in potrebna, saj se, kot je bilo že navedeno v točki 3.2.5 o ZJU, upravno delovno 
področje veže na odločanje o občutljivih in pomembnih pravicah za posameznika, ki so 
lahko nemalokrat vzrok oziroma povod za spore z delavci.  
 
3.2.9 Skupne ugotovitve o slovenski pravni ureditvi nasilja na delovnem 
mestu s strani tretjih oseb 
V delu o skupnih ugotovitvah so prikazani bistveni poudarki o tem, kako slovenska pravna 
ureditev pokriva področje nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb. Tako je možno 
pridobiti strnjen vpogled v zadostnost slovenske pravne ureditve področja nasilja na 
delovnem mestu s strain tretjih oseb. V tabeli 4 so izpostavljeni tisti slovenski pravni akti, 
ki v okviru slovenske pravne ureditve na področje nasilja tretjih oseb bistveno posegajo in 
ga tako ključno urejajo. Podana je tudi navezava na posamezno določilo, ki vpliva na zaščito 
delavcev pred nasiljem tretjih oseb.  V določenih členih je še posebno razvidna bistvena 
navezava na nasilje tretjih oseb, in sicer gre v teh primerih za neposredno umestitev nasilja 
tretjih oseb v določilih  (poševno zapisani členi v tabeli 4). 
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 Tabela 4: Bistveni poudarki in navezava na nasilje tretjih oseb v nacionalnih pravnih aktih 
Nacionalni pravni akti Bistveni poudarki in navezava na nasilje tretjih oseb 
Ustava Republike 
Slovenije, 1991 
Osebno dostojanstvo in varnost (34. člen); Varstvo zasebnosti in 
osebnostnih pravic (35. člen); Prepoved spodbujanja k neenakopravnosti 
in nestrpnosti ter k nasilju in vojni (63. člen). 
ZDR-1, 2013 Prepoved spolnega in drugega nadlegovanja in trpinčenja na delovnem 
mestu (7. člen); Varovanje dostojanstva delavca pri delu (47. člen). 
ZVZD-1, 2011 Temeljno zagotavljanje varnosti in zdravja delavcev pri delu (5. člen); 
Ocena tveganja in izjava o varnosti (17. člen); Nevarnost za nasilje tretjih 
oseb (23. člen); Obveščanje in seznanjanje delavcev (37. člen); Dolžnost 
posvetovanja delodajalca z delavci (46. člen). 
KZ-1, 2012 Šikaniranje na delovnem mestu (197. člen); Nasilništvo (296. člen); Javno 
spodbujanje sovraštva, nasilja ali nestrpnosti (297. člen); Preprečitev 
uradnega dejanja ali maščevanje uradni osebi (299. člen). 
ZJU, 2007 Načelo varovanja poklicnih interesov (15. člen ZJU); Prepoved 
nadlegovanja (15.a člen). 
ZViS, 2012 Pravice in dolžnosti študentov (postopki in pravila o disciplinski 
odgovornosti) (66. člen). 
Uredba o upravnem 
poslovanju, 2018 
Zagotavljanje varnosti oseb (112. člen); Prepoved vnosa strelnega orožja 
in nevarnih predmetov (113. člen); Vzpostavitev kontrole vstopov (114. 
člen). 
Vir: lasten 
Na podlagi prikaza nacionalnih pravnih aktov, ki se bistveno navezujejo na nasilje tretjih 
oseb in ga urejajo ( tabela 4), je možno ugotoviti, da se večina pravnih aktov pri nasilju 
tretjih oseb uporablja smiselno, ker so določila v večini pravnih aktov splošna. Ne glede na 
splošno navezavo na nasilje tretjih oseb so vsi navedeni pravni akti z izpostavljenimi določili 
bistvenega pomena pri urejanju nasilja tretjih oseb, saj predstavljajo pogled na zaščito 
delavcev pred nasiljem tretjih oseb.  
 
Bistvena pomanjkljivost v obstoječi slovenski pravni ureditvi področja nasilja tretjih oseb se 
veže na 47. člen ZDR-1 o varovanju dostojanstva delavca pri delu. Kot je bilo že navedeno 
pri pravni analizi ZDR-1 v točki 3.2.2, se pri navedbi obveznosti delodajalca, da zagotavlja 
okolje, v katerem delavec ne bo izpostavljen nadlegovanju in trpinčenju, ne vključuje tudi 
nevarnost za nasilje tretjih oseb, temveč se možnost povzročitve dejanj nadlegovanja ali 
trpinčenja omeji le na notranji okvir organizacije. Vsebinskega oziroma materialnega 
določila o nasilju tretjih oseb v slovenski pravni ureditvi ni, kot obstaja v primerih 
nadlegovanja in trpinčenja v ZDR-1 v 7. členu. Tudi na ta način bi z vsebinsko opredelitvijo 
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nasilja tretjih oseb na eni strani dvignili zavedanje delodajalcev o problemu in vzpostavili 
ničelno toleranco do negativnih vedenj ali ravnanj tretjih oseb do delavcev. Nasilje tretjih 
oseb je v ZVZD-1 zastopano kot ločena kategorija nasilja od preostalih oblik nasilja, 
nadlegovanja, trpinčenja in psihosocialnih oblik tveganja, kar je velik korak pri ozaveščanju 
delodajalcev o nasilju tretjih oseb, z jasnim opozorilom na nevarnost nasilja tretjih oseb in 
ravnanja v primeru tega v 23. členu ZVZD-1. V tem primeru gre pri 23. členu ZVZD-1 za 
postopkovno določilo. Več določil glede zaščite pred nasiljem tretjih oseb pa je možno najti 
v Uredbi o upravnem poslovanju, v kateri so predvidena negativna ravnanja strank oziroma 
tretjih oseb na način, da je treba zagotoviti varnost vseh oseb v prostorih delodajalca, 
prepovedan je vnos nevarnih predmetov in strelnega orožja ter podana možnost, da v 
primeru sumov na nevarnost ali pojavu varnostnih incidentov varnostno osebje lahko 
vzpostavi kontrolo vstopov. Zaščitna določila pred negativnimi ravnanji ali vedenjem strank 
je pri upravnem poslovanju in neposrednem delu s strankami tudi pričakovati, saj so delavci 
na tem področju redno izpostavljeni nevarnostim zaradi nasilja tretjih oseb. 
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4 RAZISKAVA: PRAVNA UREDITEV NASILJA NA DELOVNEM MESTU 
S STRANI TRETJIH OSEB NA IZBRANIH VISOKOŠOLSKIH 
INSTITUCIJAH 
Znano je že, da sta dejavnost in delovno okolje posamezne organizacije dejavnika tveganja, 
ki ju povezujemo z nasiljem na delovnem mestu s strani tretjih oseb. V teoretičnem delu 
magistrskega dela so bile predstavljene ugotovitve evropskih agencij s področja varnosti in 
zdravja ter delovnih razmer, kot sta EU-OSHA in Eurofound, iz katerih izhaja, da je glede 
nasilja tretjih oseb ena od bolj ogroženih dejavnosti (in s tem tudi delovnih okolij) 
izobraževalna dejavnost. Po pogostosti pojava se nahaja takoj za najbolj ogroženim 
zdravstvenim sektorjem. Če se k tem ugotovitvam prišteje dejstvo, da pojavu nasilja tretjih 
oseb v Sloveniji širša stroka ne namenja dovolj pozornosti in da je pravna ureditev nasilja 
tretjih oseb v Sloveniji pomanjkljiva, je mogoče postaviti izhodišča za empirično raziskavo, 
ki obsega pravno ureditev nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb na izbranih 
visokošolskih institucijah, z osredotočenostjo na samozaščito skozi notranjo pravno 
ureditev. Kot dodaten razlog za raziskovanje področja velja omeniti dejstvo, da je pojav 
nasilja tretjih oseb aktualen in si zasluži posebno obravnavo in pristop, saj gre za pretečo 
nevarnost, ki prihaja v organizacijo od zunaj, je nepredvidljiva in težje nadzorovana od 
notranjega nasilja ter tako vpliva na varnost in zdravje delavcev in tudi na ugled 
organizacije.  
 
V povezavi z aktualnostjo in težo problema velja izpostaviti tudi eno od zadnjih medijskih 
objav o nedavnem varnostnem incidentu na eni izmed slovenskih visokošolskih institucij, 
kjer je anonimna oseba profesorjem in njihovim družinam grozila s smrtjo tako, da je 
pošiljala grozilna elektronska sporočila, v katerih so bile napisane grožnje s streljanjem  na 
delavce in njihove družinske člane v kateremkoli trenutku (Delo, 2019). Pri tem je 
zaskrbljujoče tudi to, da gre v tem primeru morda le za en javno izpostavljen incident od 
mnogih, ki so morda ostali skriti očem javnosti, nad čimer nimamo vpogleda. Predvsem pa 
je slovenski visokošolski prostor že od leta 2015 v središču medijske pozornosti zaradi afer 
z izplačili, ki je morda tudi pripomogla k višji stopnji napetosti v javnosti, kar se lahko kaže 
v porastu zunanjih groženj. Sama dejavnost visokošolskih institucij, kjer se odloča o 
pomembnih pravicah študentov in odprtosti delovnega okolja – delovanje po načelu 
»odprtih vrat«, ki je pravzaprav dostopno slehernemu posamezniku, pod vprašaj postavlja 
tudi varstvo pred nasiljem tretjih oseb.  
 
Na podlagi ugotovljenih dejavnikov tveganja v izobraževalni dejavnosti, slabše predhodne 
raziskanosti, aktualnosti problema, vprašljive pravne pokritosti pojava ter na podlagi 
poglobljenih teoretičnih spoznanj predhodno izvedene pravne analize mednarodne in 
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slovenske pravne ureditve s področja nasilja tretjih oseb je bila zasnovana lastna raziskava 
o pravni ureditvi nasilja tretjih oseb na izbranih visokošolskih institucijah. V nadaljevanju 
sledita dve osnovni podpoglavji, to sta podpoglavje v točki 4.1 o osnovnih izhodiščih in 
metodologiji raziskave ter podpoglavje v točki 4.2 o analizi rezultatov in interpretaciji, v 
okviru katerega so predstavljeni pridobljeni podatki in dodana njihova interpretacija v treh 
vsebinskih sklopih: sklop o vsebini notranjih pravnih aktov za urejanje področja nasilja 
tretjih oseb, sklop o zaznavi nasilja tretjih oseb v praksi visokošolskih institucij ter sklop o 
preprečevanju in obvladovanju nasilja v okviru preventivnih in kurativnih ukrepov. Poglavje 
se zaključi s predlogi za rešitev problema in s primeri dobrih praks. 
 
4.1 OSNOVNA IZHODIŠČA IN METODOLOGIJA   
Raziskava je zasnovana v treh vsebinskih sklopih, na katere se vežejo tudi tri raziskovalna 
vprašanja. V prvem sklopu smo ugotavljali obstoj lastnih notranjih pravnih aktov s področja 
nasilja tretjih oseb na visokošolskih institucijah, ki neposredno ali vsaj posredno zadevajo 
problem, to je smiselno urejajo problem nasilja tretjih oseb. Na ta način je možno dobiti 
odgovor na vprašanje, kako visokošolske institucije nasilje tretjih oseb pravno urejajo. Za 
vpogled v stanje problematike v praksi visokošolskih institucij smo ugotavljali, kako vodstva 
visokošolskih institucij problem nasilja tretjih oseb zaznavajo in kako v zvezi s tem ravnajo. 
Na ta način je bilo možno dobiti vpogled tudi v samo pojavnost in primere nasilja tretjih 
oseb tudi glede na obliko nasilja. Ker je bilo v teoretičnem delu magistrskega dela možno 
priti do spoznanj, da je pomemben del zaščite in rešitev glede nasilja tretjih oseb tudi 
mehkejši pristop, v okviru katerega gre za uporabo »mehkih« pravno neobvezujočih 
ukrepov, se je na tej podlagi ugotavljalo, kateri preventivni in kurativni ukrepi se 
uporabljajo v praksi visokošolskih institucij pred nasiljem tretjih oseb.  
 
Za poglobljen vpogled v pravno ureditev nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb na 
visokošolskih institucijah je bila izvedena raziskava, v okviru katere smo analizirali 
pridobljene podatke oziroma odgovore intervjujvancev ter vsebino javno dostopnih 
sekundarnih virov, kot so pravilniki. Podatki v raziskavi so bili pridobljeni in analizirani 
kvalitativno, na njihovi podlagi je bil zasnovan avtorski polstrukturiran pisni vprašalnik (v 
prilogi 2), ki je temeljil na poglobljenih spoznanjih o pojavu. Vprašalnik je bil izhodišče za 
izvedbo polstrukturiranih intervjujev. S postavljenimi vprašanji v vprašalniku je bilo možno 
odgovoriti na tri raziskovalna vprašanja, ki temeljijo na predhodno opravljeni analizi 
vsebine sekundarnih virov v teoretičnem delu in se vežejo na notranjo pravno ureditev, 
zaznavo nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb, na preprečevanje in odpravljanje 
nasilja na delu. V vzorec v raziskavi smo vključili vseh 20 javnih družboslovnih visokošolskih 
institucij pod okriljem javnih univerz v Sloveniji: Univerze v Ljubljani (UL), Univerze v 
Mariboru (UM), Univerze na Primorskem (UP), Nove univerze v Novi Gorici. Vzorec v 
 
63 
 
raziskavi je namenski in temelji na skupnih značilnostih družboslovnega študija, ki se od 
naravoslovnega razlikuje po načinu izvajanja, na primer manj obveznih vaj, in tudi glede na 
spolno strukturo, saj prevladujejo ženske9 kot ranljivejša skupina pri vseh oblikah nasilja. K 
sodelovanju v raziskavi so bili povabljeni dekani in tajniki (v nadaljevanju: intervjuvanec) 
kot predstavniki vodstev visokošolskih institucij. Kot zaželena možnost glede sodelovanja 
je bila v vabilu izpostavljena neposredna oblika sodelovanja, kot je stik po telefonu ali prek 
spletnih orodij (Zoom, Skype in podobno), zaradi pristnejšega stika z intervjuvanci ter zaradi 
možnosti postavljanja dodatnih vprašanj, saj je vprašalnik le polstrukturiran.  
 
Sodelovanje v raziskavi je od skupaj 20 potrdilo 10 visokošolskih institucij, stopnja 
odzivnosti je bila torej 50-odstotna. Od tega je bilo z 8 visokošolskimi institucijami izveden 
polstrukturiran intervju po telefonu ali s pomočjo spletenega orodja Zoom, od dveh 
visokošolskih institucij pa je je bilo možno pridobiti pisne odgovore. K 10 visokošolskim 
institucijam, ki so v celoti sodelovale, je treba dodati še 4, ki so pisno odgovorile na 
določena vprašanja. Na vabilo k sodelovanju v raziskavi se 5 visokošolskih institucij kljub 
ponovnemu vabilu ni odzvalo. Glede na število udeležb in odzivov na raziskavo  je bil 
dosežen zadosten odziv. Tako je bilo za izvedbo raziskave v celoti in uspešno opravljenih 10 
intervjujev, od štirih visokošolskih institucij pa je bilo mogoče pridobiti uporabne ter izčrpne 
odgovore na vprašanja, kar je možno šteti kot delno sodelovanje v raziskavi. Vsi 
intervjuvanci so bili vnaprej seznanjeni, da je sodelovanje v raziskavi anonimno. Skladno z 
navedenim so bili vsi zbrani podatki obravnavni strogo zaupno in analizirani na splošno. 
Anonimnost in spoštovanje zaupnosti intervjuvancev in njihovih institucij je bila ustrezno 
zaščitena tako, da so imele visokošolske institucije oznake VI1, VI2 … itd. Nekatere izvirne 
trditve in predstavljene zamisli intervjuvancev visokošolskih institucij so bile zapisane v 
narekovajih in v ležeče.  
 
S pomočjo metode polstrukturiranega intervjuja in pisnih odgovorov je bilo možno pridobili 
jasne podatke in natančen vpogled v stanje notranje ureditve nasilja tretjih oseb na vzorcu 
javnih družboslovnih institucij v Sloveniji za analizo in interpretacijo pridobljenih podatkov. 
Tako so bile razvidne tudi skupne šibke točke (t. i. ozka grla) visokošolskih institucij pri 
reševanju problema. Prek neposredno izvedenih intervjujev je bilo možno pridobiti tudi 
konkretne, proaktivne predloge in ideje za nadaljnje urejanje problematike ter 
izpostavljena kritična območja pravnega urejanja. Intervjuji so v večini potekali prek 
                                                     
9 Na podlagi podatkov iz podatkovne baze SiStat za statistično področje “Kadri v terciarnem izobraževanju” je 
za leto 2015 možno pridobiti celovite podatke o spolni strukturi tako pedagoškega kot tudi drugega 
zaposlenega osebja (vodstveni delavci, strokovno-tehnični delavci, upravni in adminstrativni delavci) skupaj 
za vse visokošolske zavode. Na vseh visokošolskih zavodih je v skupnem seštevku tako pedagoškega kot 
drugega osebja zaposlenih 6214 žensk in 6075 moških (SURS, 2020). Po spolni strukturi pri zaposlitvah na 
visokošolskih zavodih prednjačijo ženske. Podatkov, ki bi ločeno prikazovali spolno strukturo delavcev na 
družboslovnih in naravoslovnih institucijah, ni na voljo, zato je predhodni podatek posplošen na vse 
visokošolske institucije v Sloveniji. 
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telefona in največkrat posamično – s tajniki visokošolskih institucij, povprečno so trajali 25 
minut (najkrajši pogovor 15 min ter najdaljši  45 minut). Vprašanja so bila odprta in 
oblikovana kot osnovna izhodišča in vodilo pri izvedbi intervjujev, intervjuvancem so bila 
zastavljena v enakem zaporedju. Pridobljeni podatki oziroma odgovori v okviru 
polstrukturiranih intervjujev so bili ustrezno evidentirani in analizirani s pomočjo metode 
analize vsebine – notranje pravne ureditve in skupnega stanja na vzorcu izbranih 
visokošolskih institucij. Raziskava je potekala v maju leta 2020.  
 
Raziskavo so se spremljale tudi omejitve zaradi epidemije Covid-19, saj so bili osebni stiki 
in s tem osebni intervjuji onemogočeni. Zaradi izrednega stanja (povečan obseg dela in 
časovna stiska) se nekateri intervjuvanci na raziskavo niso mogli odzvati. V sklopu omejitev 
pri izvajanju raziskave velja izpostaviti tudi omejitev, ki je po svoji značilnosti vsebinska, saj 
je del intervjuvancev »nasilje tretjih oseb« začetno interpretiral v smislu konkretnih fizičnih 
napadov. Ker je bila možnost ožjega razumevanja izraza »nasilje« že pred pričektom 
raziskave predvidena, je bilo intervjuvancem v uvodni predstavitvi vprašalnika pojasnjeno, 
da raziskava obsega nasilje v »mehkih« oblikah, kot so grožnje, povišan ton, žaljenje, 
provokacije, neprimeren verbalni pristop, izvajanje psihičnih pritiskov na delavce in 
podobno. Pomembna so torej tudi ravnanja in vedenja, ki lahko vodijo do fizičnega 
kontakta in nastanka nasilnih ravnanj ali vedenj. Pravilna interpretacija nasilja je 
pomembna predvsem zaradi postavitve ničelne tolerance do nasilja, ker lahko tretja oseba 
izvaja nasilje nad delavcem tudi, ko se nesramno, s povišanim tonom, žaljivo pogovarja po 
telefonu in pri tem pritiska na delavca, saj se delavec ob tem počuti ogroženo in neprijetno. 
 
4.2 ANALIZA REZULTATOV IN INTERPRETACIJA  
Pri interpretaciji rezultatov smo se v osnovi opirali na visokošolske institucije, ki so v 
raziskavi sodelovale v celoti (vzorec 10/20). V primerih, ko je bilo zabeleženo le delno 
sodelovanje visokošolskih institucij, je to pri analizi rezultatov in interpretaciji posebej 
izpostavljeno in upoštevano.  
 
4.2.1 Notranji pravni akti 
Prvi sklop vprašalnika je zajemal vpogled v vsebino notranjih pravnih aktov s področja 
nasilja tretjih oseb, v okviru katerega je bila pozornost usmerjena na ugotavljanje, kako je 
z notranjimi pravnimi akti urejeno področje nasilja na delovnem mestu na izbranih 
visokošolskih institucijah oziroma  kako pravno urejajo pojav nasilja tretjih oseb.  
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V okviru prvega vprašanja v prvem sklopu vprašalnika (I.1) so intervjuvanci opredelili 
notranje pravne akte, ki urejajo nasilje na delovnem mestu s strani tretjih oseb na 
neposredno oziroma specialno ali pa na področje posegajo vsaj  posredno ali splošno tako, 
da je možna smiselna uporaba na področju nasilja tretjih oseb.  Poseben poudarek je bil 
namenjen obstoju  specialnega notranjega akta oziroma pravilnika, ki bi bil sprejet 
konkretno za urejanje nasilja tretjih oseb. Pri analizi rezultatov oziroma odgovorov na to 
vprašanje je bilo možno vključiti tudi odgovore vseh štirih visokošolskih institucij, ki so 
delno sodelovale v raziskavi. 
 
Vsi intervjuvanci so odgovorili, da notranjega pravnega akta, ki bi neposredno oziroma 
specialno urejal nasilje na delovnem mestu s strani tretjih oseb, nimajo oziroma ga za to 
področje niso sprejeli. Smiselno se za nasilje tretjih oseb na vseh obravnavnih visokošolskih 
institucijah uporabljajo obstoječi pravilniki za mobing, nadlegovanje, trpinčenje ali 
varovanje dostojanstva delavcev – vsaka posamezna visokošolska institucija na ravni 
pripadajoče univerze. Visokošolske institucije, ki so delno sodelovale v raziskavi, prav tako 
nimajo specialnega notranjega akta, s katerim bi neposredno urejali nasilje tretjih oseb.  V 
tem primeru prav tako smiselno uporabljajo določbe univerzitetnih pravilnikov s področja 
mobinga, nadlegovanja, trpinčenja ali varovanja dostojanstva delavcev. V primerih, ko se 
uporabljajo splošne določbe pravilnikov na ravni univerz, gre za posredno urejanje nasilja 
tretjih oseb.  
 
Tako visokošolske institucije, ki so članice UL, v primerih nasilja tretjih oseb uporabljajo 
univerzitetni Pravilnik o ukrepih za varovanje dostojanstva zaposlenih na UL in študentov 
UL (št. 015-4/2012) iz leta 2012, članice UM uporabljajo univerzitetni Pravilnik o 
zagotavljanju varovanja dostojanstva delavcev UM pri delu (št. 021/2015/2) iz leta 2015, 
članice UP pa uporabljajo Navodila o opredelitvi in izvajanju aktivnosti proti spolnemu in 
drugemu nadlegovanju ter trpinčenju na delovnem mestu (št. 221-43/09) iz leta 2009. Na 
tej podlagi sta opravljena pregled in analiza vsebine sekundarnih virov, to je javno 
dostopnih pravilnikov, da bi se  ugotovilo, kako univerzitetni pravilniki urejajo problem 
nasilja na delovnem mestu tudi v kontekstu uporabe določb pri nasilju tretjih oseb. 
Ugotovitve so pokazale, da vsi navedeni univerzitetni pravilniki pri urejanju nasilja na 
delovnem mestu temeljijo na določbah ZDR-1 in povzemajo vsebino 7. člena ZDR-1 o 
prepovedi spolnega in drugega nadlegovanja ter trpinčenja in vsebino 47. člena o varovanju 
dostojanstva delavca pri delu. Utemeljitev pravilnikov na določbah ZDR-1 je sicer povsem 
skladna, toda v pravilnikih v tem primeru ni opredeljena in  konkretizirana nevarnost za 
nasilje tretjih oseb, kot to izhaja iz ZVZD-1. Izpostavljena in obrazložena sta le trpinčenje ter 
spolno nadlegovanje, kot je običajno pri obrazložitvah osnovnih pojmov v uvodnem delu 
pravilnikov.  V tem delu se je možno sklicevati tudi na že izpostavljeno mnenje Polič Kosijeve 
(2015) pri pravni analizi ZVZD-1 v točki 3.2.3 tega dela o nepoznavanju internih pravilnikov 
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in o vsebini ukrepov delodajalcev. V praksi so pravilniki in ukrepi prepuščeni v izdelavo 
zunanjim izvajalcem ali pa prepisani iz vzorcev in predpisov, zato niso prilagojeni 
posebnostim posamezne organizacije.  
 
Prav tako se pri prenosu vsebine iz 47. člena ZDR-1 v interne pravilnike na tej točki v praksi 
izkaže pomanjkljivost, na katero je bilo že opozorjeno v teoretičnem delu pri obravnavi 
določil ZDR-1, kjer je bila izpostavljena pomanjkljiva navedbo vseh (možnih) povzročiteljev 
nasilja na delovnem mestu in očitno njihova omejitev na notranji okvir organizacije. 
Umestitev tretjih oseb v 47. člen ZDR-1 kot povzročiteljev nadlegovanja ali trpinčenja, ne 
nazadnje tudi spolnega nadlegovanja, bi bila na podlagi pravne analize predpisa in 
ugotovitev iz raziskave v praksi povsem smiselna in potrebna. Na ta način bi pojem nasilja 
tretjih oseb ustrezno povzeli tudi delodajalci, sicer obstaja tveganje, da se pojem nasilja 
tretjih oseb prezre, če se določilo o dolžnosti delodajalca, da zaščiti delavca pred nasiljem, 
omeji samo na delodajalca, nadrejene ali sodelavce. Zakonski predpis sicer nastopa kot 
institut zagotovitve minimuma pravic za delavca, kar pomeni, da se pravice od tod naprej v 
nižjih pravnih aktih lahko uredijo še ugodneje, vendar pa vsebine prvega odstavka 47. člena 
ZDR-1 za tretje osebe smiselno ni mogoče uporabiti, ker določilo omejuje in ne ponuja 
splošnega izhodišča za upoštevanje širšega spektra povzročiteljev.  
 
Sicer pa so pri VI2 izpostavili, da je nasilje tretjih oseb zajeto in obravnavano skozi določila 
varnostnega načrta (ukrepi po 23. in 24. členu ZVZD-1) in hišnega reda.  Varnostni načrt v 
tej zvezi vsebuje predpisane zahteve do varnostne službe, da pri pripravi varnostnega 
načrta deluje po določbah ZVZD-1. Skladno z navedenim je v varnostnem načrtu 
opredeljeno, da je treba v primerih suma na varnostni dogodek omogočiti hiter dostop 
varnostnika do ogroženih mest. Kot ogrožena mesta so v varnostnem načrtu opredeljena 
mesta, kjer se sprejemajo zunanje stranke. Na VI5 so navedli, da so v hišnem redu v 
posebnem poglavju opredeljena »varnostna območja«, ki se varujejo z različno stopnjo 
organizacijskih, fizičnih in tehničnih ukrepov, s katerimi je onemogočen dostop 
nepooblaščenim osebam – kot je denimo stroga prepoved vstopa študentov v delovne 
prostore delavcev (pisarne, kabineti) brez njihove vednosti. Prav tako so v povezavi z 
dostopom v poslovne stavbe institucije omenjene »druge osebe«, kot  študenti, ki jim je 
prepovedan vstop v najbolj varovano območje z najvišjo varnostno zahtevo (strežniki, 
sistemski prostor, notranja parkirišča), in podana zahteva do vseh drugih obiskovalcev, da 
se ob prihodu javijo receptorski službi in sporočijo priimek in ime delavca, h kateremu so 
namenjeni. Pri VI3 pa so izpostavili, da imajo v pripravi načrt, da skozi notranje pravne akte 
širše zajamejo vse možne oblike nasilja, vključujoč tudi nasilje tretjih oseb.  
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Drugo vprašanje v drugem sklopu (I.2) je bilo tesno povezano s 23. členom ZVZD-1, ki na 
nevarnost za nasilje tretjih oseb posebej opozarja in napotuje delodajalca, da povsod, kjer 
obstaja tveganje za nevarnost nasilja tretjih oseb, poskrbi za posebno ureditev delovnega 
mesta in načrtuje postopke, da bi se zmanjšala tveganja. Podlaga in izhodiščni varnostni 
dokument za oceno tveganja za nevarnost nasilja tretjih oseb je, kot je bilo že navedeno v 
točki 3.2.3 o ZVZD-1, izjava o varnosti z oceno tveganja, ki je obvezni notranji akt vsake 
organizacije. Na tej podlagi se postavlja vprašanje, ali imajo na visokošolskih institucijah v 
izjavah o varnosti z oceno tveganja opredeljena tudi tveganja, ki jih lahko povzroča nasilje 
tretjih oseb iz zunanjega okolja. Kot pomožni primer je bilo ob tem vprašanju navedeno 
tudi tveganje, ki izhaja iz nevarnosti za nasilje tretjih oseb, in sicer so to delovna mesta s 
pretežnim stikom s tretjimi osebami, kot je na primer opravljanje dela v referatu in/ali 
knjižnici pri izvajanju storitev za tretje osebe.  
 
Pri analizi odgovorov je bilo možno ugotoviti, da imajo pri petih visokošolskih institucijah v 
svojih izjavah o varnosti z oceno tveganja opredeljena tudi tveganja, ki jih lahko povzroča 
nasilje tretjih oseb. Na VI3 so skladno z opredelitvijo delovnih mest, na katerih obstaja večja 
možnost za nasilje tretjih oseb, navedli tudi ukrepe, kot so izvajanje videonadzora, 
zagotovitev varnostne službe, posebno posredovanje pooblaščene varnostne službe pri 
prenosu denarja, in v okviru priloge k izjavi izdali navodilo za ravnanje v primeru napada 
tretjih oseb. Navodilo se nanaša predvsem na delavce za izplačilnimi pulti v primeru ropa v 
smislu preventivnega ravnanja v konkretnem primeru nasilja.  
 
Na VI4 je nasilje tretjih oseb kot potencialno tveganje navedeno pri tistih delovnih mestih, 
ki vključujejo delo s strankami. Na VI5 je nevarnost za nasilje tretjih oseb v njihovi izjavi 
izpostavljena kot nevarnost in škodljivost, pri čemer so pod nevarnosti, ki izhajajo iz nasilja 
tretjih oseb, uvrščeni napadi tretjih oseb. Tveganje je ocenjeno kot majhno. Dve 
visokošolski instituciji pa sta v izjavo umestili vsebino 23. člena ZVZD-1 in s tem navedli 
nasilje tretjih oseb kot potencialno tveganje za nastanek nevarnosti. Čeprav je izjava o 
varnosti z oceno tveganja »živ« dokument oziroma notranji pravni akt in če gre upoštevati 
dejstvo, da je s sprejetjem novega ZVZD-1 v letu 2011 v veljavo stopil tudi novi člen, ki 
opozarja na povsem ločeno kategorijo nasilja tretjih oseb, je možno sklepati, da nekatere 
institucije izjav še niso povsem uskladile z zakonodajo in nasilja tretjih oseb bodisi ne 
zaznavajo ali ga ne predvidevajo. V tem primeru je zmanjšana tudi zaščita delavca v takih 
situacijah, saj ukrepi za zaščito delavca niso predvideni, če v izjavo ni vključeno nasilje 
tretjih oseb.  
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Vsak delodajalec mora v skladu s 24. členom ZVZD-1 sprejeti ukrepe za preprečevanje, 
odpravljanje in obvladovanje nasilja, nadlegovanja in drugih oblik psihosocialnega tveganja 
na delovnih mestih. V točki 3.2.3 pri pravni analizi ZVZD-1  je že bilo izpostavljeno, da 
morajo delodajalci za dosego ciljev iz 24. člena ZVZD-1 imeti obvezen akt, kot je pravilnik o 
prepovedi spolnega in drugega nadlegovanja ali trpinčenja ali mobinga na delovnem mestu. 
Poimenovanja tovrstnega notranjega pravnega akta so sicer različna, kot je razvidno tudi v 
praksi, vendar je pri tem bistveno, da se s pravilnikom uredi področje nasilja, trpinčenja, 
nadlegovanja ter psihosocialnega tveganja za zaščito delavca in njegovega dostojanstva. 
Ker je tak pravilnik obvezen za vse delodajalce, se je tretje vprašanje v prvem sklopu (I.3) o 
notranjih pravnih aktih navezovalo na ugotavljanje umeščenosti nasilja tretjih oseb v 
splošen pravilnik o nasilju na delovnem mestu (na primerj v uvodnem delu ali pri 
obrazložitvah pojmov ali umestitev na kakršenkoli drug način v vsebino pravilnika). Pri 
analizi rezultatov oziroma odgovorov na to vprašanje je bilo možno vključiti tudi odgovore 
vseh štirih visokošolskih institucij, ki so delno sodelovale v raziskavi. 
 
Na podlagi opravljenih razgovorov z intervjuvanci, ki so polno sodelovali v raziskavi, je bilo 
že pri prvem vprašanju iz tega sklopa (I.1) možno ugotoviti, da vse visokošolske institucije 
za urejanje področja nasilja, trpinčenja, nadlegovanja ter psihosocialnega tveganja 
uporabljajo univerzitetne pravilnike o prepovedi nadlegovanja in trpinčenja na delovnem 
mestu. S tem se določbe o nasilju, nadlegovanju ali trpinčenju smiselno uporabljajo pri 
nasilju tretjih oseb. Nasilje tretjih oseb v pravilnikih torej ni posebej zajeto, vendar je večina 
intervjuvancev zagovarjala mnenje, da nasilje in vsa negativna ravnanja in vedenja lahko 
povzroča kdorkoli. Na VI10 so dejali, da ni potreb po lastnih pravilnikih s tega področja, saj 
je univerzitetni pravilnik neposredno uporaben. Prav tako so pri VI10 izpostavili, da je 
univerza, pod katero spadajo, ena pravna oseba, njene članice pa so zgolj organizacijske 
njene enote, zato tudi ne vidijo potreb po sprejemu dodatnih lastnih pravilnikov s področja 
nasilja na delovnem mestu.  
 
Tudi pri štirih visokošolskih institucijah, ki so v raziskavi delno sodelovale in za nasilje tretjih 
oseb smiselno uporabljajo pravilnike pripadajočih univerz, niso poročali o vsebinski 
umestitvi nasilja tretjih oseb v pravilnike.  
 
Tudi pri analizi vprašanja o umeščenosti nasilja tretjih oseb v pravilnik s področja nasilja, 
nadlegovanja, trpinčenja ali psihosocialnega tveganja je razvidna pomanjkljivost, ki izhaja 
iz 47. člena ZDR o varovanju dostojanstva delavca, ki med povzročitelje tovrstnih ravnanj 
ne uvršča tretjih oseb. Posledično je tudi zavedanje o nasilju tretjih oseb na visokošolskih 
institucijah nižje, kot bi bilo sicer, če bi bile v dikcijo 47. člena kot povzročiteljice nasilja na 
delovnem mestu umeščene tudi tretje osebe.  
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4.2.2 Zaznava nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb v praksi  
V drugem sklopu vprašalnika je bil poudarek na vprašanjih, povezanih z zaznavo nasilja 
tretjih oseb na delovnem mestu v praksi, kot je zaznava vodstva o nasilju tretjih oseb, 
vpogled v primere nasilja tretjih oseb ter v pogostost tovrstnih primerov, na podlagi česar 
je bilo razvidno, kako izbrane visokošolske institucije zaznavajo nasilje na delovnem mestu 
s strani tretjih oseb.  
 
Na podlagi opravljenih razgovorov z intervjuvanci kot  predstavniki vodstev posamezne 
visokošolske institucije je bilo možno ugotoviti, da so vodstva petih visokošolskih zavodov 
z bolj odmevnimi primeri nasilja tretjih oseb (namen fizičnega kontakta oziroma fizično 
nasilje, odmevne grožnje, javnost dogodka – z več pričami, zato večje nelagodje delavca 
ipd.) ustrezno seznanjena in so se s primeri korektno in skrajno resno ukvarjala. V primerih, 
ko je dejanje imelo znake kaznivega dejanja, so takšne primere nasilja prijavili policiji.  
 
Tak primer so imeli na VI2, ko je študent fizično napadel asistenta v skupnih prostorih 
visokošolske institucije, drugemu profesorju pa je pošiljal grozilna elektronska sporočila. Ta 
dejanja so bila obravnavana na disciplinski komisiji v okviru pogovora z vodstvom, po 
katerem se zadeve niso izboljšale, zato je sledila prijava dejanj fizičnega napada in pošiljanja 
grozilnih elektronskih sporočil policiji. Študent je bil v kazenskem postopku in tudi 
pravnomočno obsojen. Sicer so na VI2 zableležili še en primer groženj po elektronski pošti 
profesorjem in tudi delavcem v strokovnih službah, za kar je bila tudi podana prijava policiji, 
ki je storilca izsledila, nakar je stekel postopek pred pristojnim sodiščem. Pri VI2 so podali 
tudi prijavo na policijo zaradi primera, ko je neznani obiskovalec s pokrivalom na glavi 
vstopil in uničil razstavni predmet na razstavi, pri čemer je VI2 v postopku kot prijavitelj 
nastopala do faze zapisnika, dejanje pa se je nadalje preganjalo v okviru zasebne tožbe 
avtorja razstavnega predmeta.  
 
Tudi pri VI5 so poročali o primerih, ko so dejanja imela znake kaznivega dejanja, zato je 
sledila prijava policiji, kot je bilo pri ponavljajočih se grozilnih elektronskih sporočilih 
profesorjem, nato pa tudi zaradi uničevanja notranjega inventarja (zunanje osebe, fizična 
dejanja zoper premoženje), v času pozne večerne prireditve v neposredni bližini 
visokošolske institucije. Na VI7 so prav tako potrebovali ukrepanje policije, ko je šlo za 
tatvino v prostorih knjižnice, ki jo je prav tak   o izvedla zunanja oseba (oseba iz šibkejše 
družbene skupine). Do vseh dejanj mora veljati stroga ničelna toleranca, predvsem pa bi se 
morali varno počutiti v akademskem okolju, ki že od nekdaj temelji na posebnih pravilih 
obnašanja, medsebojnega spoštovanja ter miru. V okviru zaznanih primerov nasilja tretjih 
oseb, ko so bile tretje osebe študenti, je bila praksa večine vodstev takšna, da so 
povzročitelje nemudoma pozvali na opozorilni pogovor ali pa so, glede na okoliščine 
dogodka, sklicali disciplinsko komisijo.  
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Zaznani primeri nasilja tretjih oseb so se na vseh visokošolskih institucijah obravnavali na 
kolegijih oziroma sejah vodstva. Če se je nasilje nadaljevalo (kot na primer na VI2 – 
pošiljanje grozilnih elektronskih sporočil), je bila podana prijava policiji. Na VI4 so pri tem 
izhajali iz stališča, da so problematičnim študentom raje »prišli naproti« ter skušali problem 
rešiti v okviru pogovora, brez sankcij. V primerih, ko je bil povzročitelj nasilja zunanja oseba, 
ki povezave z visokošolsko institucijo v nobenem primeru ni imela, je običajno sledila 
prijava nasilja policiji. Izkazalo se je, da se vodstva v večini držijo nenapisanega pravila, da 
je koristno, če odprto in redno pozivajo delavce, naj poročajo o morebitnih primerih nasilja 
tretjih oseb, ker le tako lahko delavci čutijo zaupanje, ki je pogoj, da poročajo o problematiki 
in so tudi ustrezno zaščiteni. Tako se je vodstvo na VI2 zaradi dogodka, ko je študentka 
nenehno in namerno motila študijski proces pri različnih profesorjih (provokacija), sestalo 
z dotičnimi profesorji, da so skupaj analizirali obnašanje študentke z več različnih vidikov. 
Ugotovili so, da se je študentka različno odzivala pri različno »strogih« profesorjih, in sicer 
so pri bolj doslednih profesorjih pri vzdrževanju miru in reda zaznali manj motenj.  
 
Na VI4 so poročali o tem, da so vsi delavci medsebojno zelo povezani, zato je zelo aktivno 
medsebojno obveščanje o kakršnem koli odklonskem vedenju ali sumu nanj. To poteka 
tako, da se vsako jutro sicer neobvezno zberejo v klubski sobi in sproščeno poročajo o 
tekočih zadevah in morebitnih težavah. Na vseh visokošolskih institucijah so zagotovili, da 
so vodstva delavcem v primeru nasilja tretjih oseb na voljo 24 ur s poudarkom, da za njimi 
vedno in brezpogojno stoji vodstvo. Še posebno je bilo vodstvo VI5 v stalnem stiku z 
referatom v času zaključevanja starih bolonjskih programov, in sicer tako, da so delavce 
redno spraševali o količini dela in o obnašanju in ravnanju študentov in jih tako pozivali k 
poročanju o morebitnih težavah.  
 
Člani vodstev na VI5 in VI10 so tudi predvideli, da so stiske ljudi v času epidemije Covid-19 
še večje in izrazitejše, zato so svoje varnostno osebje pozvali, naj bo pozorno na vsakršen 
sum nasilja tretjih oseb in ob tem takoj ukrepa. Vsi intervjuvanci so se zavedali, da je 
problem pri zaznavi nasilja tretjih oseb predvsem v primerih, ki ostanejo skriti očem in zato 
prezrti. Večina intervjuvancev predvideva, da jih ni malo, zato pozivajo delavce k odprtemu 
odnosu in poročanju o njih v sklopu rednih neformanih sestankov, kot potekajo na VI4, da 
bi spodbudili čim več neposrednih stikov vodstva z delavci na temo nasilja tretjih oseb.  
 
Na podlagi pridobljenih odgovorov je bilo možno ugotoviti, da so bili vsi intervjuvanci 
mnenja, da nasilje tretjih oseb ne pomeni resne grožnje za delavce, kar so sklepali glede na 
pridobljene informacije, ki pridejo do njih. Zavedali pa so se, da primeri nasilja tretjih oseb 
obstajajo. Pri razlagi navedbe, da nasilje tretjih oseb ni resna grožnja za delavca, so 
največkrat izhajali iz dejstva, da tovrstni dogodki niso množični niti periodični in da med 
takimi dogodki mine daljše obdobje. Kot zanimivost je koristno predstaviti ugotovitev, da 
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se stopnja ogroženosti povezuje tudi s smerjo izobraževanja oziroma snovjo, ki jo 
poučujejo, saj so na obeh pravno usmerjenih visokošolskih institucijah, obravnavanih v 
sklopu raziskave, izpostavili, da se počutijo zelo varne pred nasiljem tretjih oseb. Svojo 
prednost so zaznali v snovi, ki jo poučujejo, ter v slušateljih – študentih, ki se točno zavedajo 
te problematike ter so visoko moralno in etično naravnani.  
 
Varneje se počutijo tudi na prostorsko manjših visokošolskih institucijah, kjer so delavci ter 
vsi zunanji deležniki veliko bolj povezani in, kot pravijo, niso le številke. Intervjuvanci iz VI1 
in VI4, ki prihajajo iz prostorsko manjših visokošolskih institucij, so menili, da so na ta način 
zgradili visoko stopnjo medsebojnega zaupanja in spoštljivosti. Večina visokošolskih 
institucij je izpostavila tudi poseben simbolni status visokošolskih institucij, ki prek svojega 
zunanjega ugleda sporočajo, da takšna ravnanja ne sodijo v visokošolski prostor, zato 
obstaja pozitivni zunanji strah pred takšno institucijo, kot je na primer navedba 
intervjuvanca na VI6: »Študenti se profesorjem ne želijo in ne upajo zameriti.«  
 
Za celovit vpogled v nasilje tretjih oseb na visokošolskih institucijah in tudi v težo dejanj, s 
katerimi se soočajo delavci na visokošolskih institucijah, so bili ključni opisi primerov nasilja, 
iz katerih je bila razvidna oblika nasilja in znani tudi povzročitelji. Skozi magistrsko delo 
tretje osebe oziroma povzročitelji niso bili izrecno opredeljeni kot na primer študenti, 
temveč je bil izraz »tretja oseba« neopredeljen prav zaradi razultatov raziskave na področju 
povzročiteljev.  
 
Tabela s tremi glavnimi vsebinami, kot so primeri nasilja, s katerimi so bili intervjujvanci na 
posamezni visokošolski instituciji seznanjeni, oblika nasilja in povzročitelj, ki daje tako 
vpogled v primere na posamezni visokošolski instituciji kot tudi pregled nad skupnim 
stanjem primerov nasilja tretjih oseb v izbranih visokošolskih institucijah, se nahaja v prilogi 
št. 2.  
 
Iz opisa okoliščin posameznega primera nasilja tretjih oseb je bilo razvidno, da gre po 
vsebini večinoma za psihično in verbalno nasilje. Sledili so primeri elektronskega nasilja, 
medtem ko je bilo zabeleženo le nekaj primerov fizičnega nasilja tretjih oseb. Na dveh 
visokošolskih institucijah so izpostavili, da so zaznali povečan pritisk in nestrpnost 
študentov, še zlasti v času zaključevanja starih bolonjskih programov leta 2016, ko so bili 
mnogi študenti v stiski zaradi rokov za dokončanje študija in so pritiskali na delavce v 
referatu, če jim njihovi odgovori niso ustrezali. Na šestih visokošolskih institucijah so kot 
možen razlog za povečanje primerov nasilja tretjih oseb na splošno in do članov vodstva 
navedli nedavno negativno medijsko poročanje v okviru afere z izplačili, ki je bilo najbolj 
intenzivno v začetku leta 2016 in nazadnje tudi konec leta 2019. V vmesnem obdobju so 
zaznali povečanje groženj in negativno nastrojenost tretjih oseb. Tako so na VI2 in VI5 
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izpostavili konkreten porast groženj in ustrahovanj prek elektronske pošte in pisnih 
anonimnih groženj, ki so jih prejeli določeni člani vodstva. Pri tem so zabeležili tudi enega 
od hujših primerov, ko je šlo za javno pozivanje k nasilju do posameznih članov vodstva 
prek družbenega omrežja, kar se v skladu z 297. členom KZ-1 o javnem spodbujanju 
sovraštva, nasilja ali nestrpnosti v prvi vrsti kazensko preganja.  
 
Na VI2, kjer so bili deležni bolj intenzivnih napadov iz zunanjega okolja, so menili, da je šlo 
pri tovrstnem sovražnem družbenem vedenju v ozadju za nerazrešene ideološke spore, ki 
eskalirajo v nerazumljena pričakovanja posameznikov v odnosu do institucij. Na VI5 pa so 
evidentirane elektronske in pisne napade na člane vodstva s strani tretjih oseb pripisali 
dejstvu, da tovrstna ravnanja izhajajo iz notranjih stisk ljudi ter iz potrebe po sprostitvi 
notranjih napetosti, ki v tem kontekstu nimajo veliko opraviti z izraženim nezadovoljstvom 
do delovanja institucij. Na VI7 je na obdobno povečano nasilje tretjih oseb  vplivala 
prostorska lega fakultete, ki je predstavljala odprto vstopno točko za osebe iz šibkejših 
družbenih skupin (brezdomci, odvisniki od trdih drog), kar je botrovalo višji stopnji 
varnostnih dogodkov s strani tretjih oseb.  
 
Celoten vpogled v stanje glede povzročiteljev nasilja tretjih oseb je pokazal, da so bili 
povzročitelji zunanjega nasilja v večini primerov študenti, kar je pričakovati, če se upošteva 
dejstvo, da imajo delavci največ stikov s študenti in da je delovanje visokošolskih institucij 
primarno vezano na študente. Zaznanih je bilo tudi nekaj ostalih povzročiteljev, kot so 
zunanje in neznane osebe, vendar občutno manj, kot je bilo zaznanega nasilja študentov.  
 
Cilj magistrskega dela so med drugim tudi priporočila in predlogi za izboljšave na področju 
obvladovanja nasilja tretjih oseb, zato je bilo smiselno ugotoviti, v katerih službah ali enotah 
zaznavajo več nasilnih dogodkov oziroma so ti pogostejši.  
  
Na podlagi razgovorov z intervjuvanci in strnjenega prikaza primerov v prilogi 2, je bilo 
možno ugotoviti, da je bilo največ nasilnih dogodkov s strani tretjih oseb zaznano v 
referatih, kar je izpostavilo vseh deset intervjuvancev. Tudi knjižnice so območja, ki so 
zlahka dostopna in izpostavljena širšim skupinam posameznikov, o čemer priča tudi tatvina 
v knjižničnih prostorih na VI7. Na petih visokošolskih institucijah so ob tem dodatno 
izpostavili, da so jih tudi  profesorji seznanjali z nasilnimi vedenji ali dejanji tretjih oseb, ki 
so jih bili deležni na primer v svojih kabinetih, na zasedanju disciplinske komisije, v skupnih 
prostorih institucij ali pa so bili deležni groženj in ustrahovanj po elektronski poti.  
 
Na podlagi pridobljenih odgovorov na vzorcu izbranih visokošolskih institucij, ki kažejo 
pogostost primerov nasilja tretjih oseb v referatih, knjižnicah,  je možno sklepati, da tretje 
osebe nekoliko bolj ogrožajo strokovne delavce kot pa pedagoške. Razloge za večjo 
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ogroženost in pogostost nasilnih dogodkov pri strokovnih delavcih lahko najdemo tudi v 
večjem strahu pred višjo avtoriteto pedagoških delavcev, kot so to izpostavili pri VI6 (»… 
študenti se profesorjem nikakor nočejo in ne upajo zameriti…«), in pa v povezavi z izkušnjo 
na VI4, kjer so dejali, da se »študenti vedno najprej spravijo na referat in gredo nato do 
profesorjev ali pa študente kar sami profesorji preusmerijo na referat«. 
 
4.2.3 Preprečevanje in odpravljanje nasilja na delovnem mestu s strani 
tretjih oseb  
Tretji sklop vprašanj je bil namenjen pregledu uporabe »mehkega« vidika urejanja nasilja 
tretjih oseb skozi pravno neobvezujoče preventivne in kurativne ukrepe, ki jih lahko 
uporabimo pri preprečevanju in obvladovanju nasilja na delovnem mestu s strani tretjih 
oseb. Vprašanja so bila usmerjena predvsem v pregled obstoječih preventivnih in kurativnih 
ukrepov za urejanje nasilja tretjih oseb, ki so v uporabi na izbranih visokošolskih institucijah.  
 
Glede preventivnega delovanja je bilo pomembno preveriti, kako visokošolske institucije 
preprečujejo in obvladujejo pojav nasilja tretjih oseb s pomočjo preventivnih ukrepov, kot 
so na primer usposabljanje delavcev, dogovorjeni protokoli ravnanja, morebitni tehnični 
ukrepi (fizične pregrade), organizacijski ukrepi (delo v parih), posebno varovanje, podane 
usmeritve, informacije vodstva ter ozaveščanje delavcev.   
 
Na VI1 so poročali, da občasno izvajajo delavnice in usposabljanja, ki se posredno dotikajo 
teme nasilja tretjih oseb, kot so delavnice na temo mobinga med sodelavci. Drugih ukrepov 
za zaščito pred nasiljem tretjih oseb niso navedli. Vodstvo VI2 nas je seznanilo, da so zaradi 
občutnega povečanja primerov nasilja tretjih oseb (celo v težjih, fizičnih oblikah, kot je 
razvidno iz primerov nasilja tretjih oseb v prilogi 2), organizirali delavnico o načinih ravnanja 
v primerih nasilnih izpadov tretjih oseb za vse delavce, ki jo je izvedel zunanji izvajalec. 
Vodstvo VI2 je z organiziranjem tovrstne delavnice želelo svoje delavce poučiti o načinih 
ravnanja v primerih nasilnih izpadov tretjih oseb, da ti ne bi prerastli v fizični kontakt. V ta 
namen so delavci lahko osvežili in ponovili, kako ravnati ob morebitnem konfliktu (kako 
poklicati varnostnika, obvestiti vodstvo) ali že ob sumu na potencialen konflikt, v primerih, 
ko je denimo najavljen že znan problematičen obiskovalec in je potrebna povečana 
prisotnost varnostnega osebja ob predhodnem zaprosilu delavca ali službe.  
 
Na VI2 sicer imajo pisna navodila oziroma priporočila za ravnanje v primeru konfliktov s 
tretjimi osebami. Delavci so bili tako na periodičnih delavnicah oziroma izobraževanjih, 
povezanih z nasiljem na delovnem mestu, vsakokrat opomnjeni na navodila in postopke 
ravnanja v primeru nasilja tretjih oseb. Na VI2 so zagovarjali način, da mora vodstvo stopiti 
v bran delavcem in jih zaščiti tako, da jim poda navodila in jih periodično opominja nanje. 
 
74 
 
Delavci se tako počutijo varnejše, ker vedo, da za njimi stoji vodstvo institucije. V delovanje 
na preventivni ravni so vključili tudi študente, tako da so vsak začetek študijskega leta 
organizirali uvajalni seminar, v okviru katerega so bile podane informacije o delovanju 
visokošolske institucije ter o pravilih, akademski poštenosti, sobivanju med delavci in 
študenti in o študijskem redu.   
 
Pri VI3 so poročali, da imajo glede preventive sprejete protokole ravnanja, ki izhajajo iz 
izjave o varnosti z oceno tveganja. Načrtovani so tudi ukrepi proti nadlegovanju, ki bodo 
del letnega poročila o kakovosti. V uporabi so za preventivno zaščito pred vsakršnimi 
oblikami nasilja tudi akcije ozaveščanja – vizualne akcije, s katerimi redno opominjajo na 
ničelno toleranco do nasilja nasploh. V referatu so preventivno povišali delovni pult, da se 
lahko delavci pri delu s tretjimi osebami počutijo varneje. Prav z enakim namenom so v 
referatu VI4 namestili fizično pregrado – steklo, ki ponuja zaščito pred vdorom tretjih oseb 
v delovni prostor. Sicer pa na VI4 delavce redno pozivajo k udeležbi na usposabljanjih v 
povezavi z nasiljem na delovnem mestu, ki jih organizira pripadajoča univerza. Kot najbolj 
uporaben in učinkovit preventivni ukrep na VI4 so izpostavili medsebojno obveščanje, 
sodelovanje, poročanje, usklajevanje o problematičnih in težavnih obiskovalcih ter 
študentih, ki redno poteka med delavci in vodstvom.  
 
VI5 je glede števila in pogostosti opisanih primerov nasilja tretjih oseb zaznana kot 
visokošolska institucija, ki je pogosto izpostavljena tovrstnemu nasilju. Na VI5 so 
preventivne ukrepe izvajali tako,  da so delavce seznanili z nenapisanim pravilom, da v 
vsakem primeru nasilja tretjih oseb takoj pokličejo varnostnika, ki nevtralizira grožnje, 
delavec pa nato obvezno seznani vodstvo. Delovni prostori referata so ločeni s pultom in 
dodatno zastekljeni. Vsak obiskovalec, ki ni študent, se mora zglasiti na recepciji in se vpisati 
v knjigo obiskovalcev ter navesti osebo, h kateri je namenjen, ter označiti čas prihoda. Za 
študente je v smislu preventive sprejet razredni bonton, ki je izobešen v vsaki predavalnici 
in učilnici. Profesorji so od vodstva VI5 prejeli navodila, da naj študente redno opominjajo 
na pravila v razrednem bontonu, ki temelji na ničelni toleranci do nasilja in spoštovanju 
akademske skupnosti.  
 
V smeri preventivnega delovanja tudi na VI6 delavce redno pozivajo k usposabljanjem na 
ravni univerze (pretežno na temo mobinga). Posebnega pisnega protokola ravnanja nimajo, 
temveč poudarjajo ničelno toleranco do nasilja vseh vrst in na vseh ravneh. Na VI6 so na 
podlagi izkušenj zavzeli stališče, da varnostnik nima velike vloge pri ukrepanju, saj lahko 
osebe, ki imajo namen škoditi določenemu delavcu, mirno vstopijo in pridejo do žrtve. V 
referatu je vzpostavljena čakalnica pred vhodom v prostore službe ter zagotovljena 
zasteklitev in višji pult, da bi se izognili neposrednemu fizičnemu stiku. Preventivno je tudi 
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v prostorih knjižnice zvišan pult pri izposoji, ker se zavedajo možnih nevarnosti za nasilje 
tretjih oseb.  
 
Posebne preventivne ukrepe poznajo na VI7, pri kateri takšne ukrepe terja prostorska lega, 
saj je neposredno dostopna osebam iz šibkejših družbenih skupin, kot so odvisniki od drog 
in brezdomci. Kot je razvidno iz priloge 2, se je v prostorih knjižnice na VI7 zgodila tudi 
tatvina, zato so uvedli poseben obdobni ukrep, ko denimo v zimskem obdobju, ko so dnevi 
krajši, omogočijo vstop v knjižnico le skozi en poseben vhod. Vstop je tako omogočen le 
študentom s kartico na čip, drugi zunanji obiskovalci pa lahko pred vhodom za vstop 
pozvonijo in povedo, kdo so in kaj želijo. Prav tako so v knjižnici omogočili okrepljenne 
varnostne obhode. Na VI7 se profesorji v bolj odmaknjenih kabinetih počutijo nelagodno, 
predvsem v zimskem času, zato vodstvo na tem mestu razmišlja o ukrepu, kot je zaklepanje 
vrat, ki vodijo v posamezno nadstropje kabinetov. Tako bi se obiskovalci predhodno 
telefonsko najavili posameznemu profesorju, ki bi študentu lahko omogočil vstop ali pa bi 
ga do kabineta pospremil varnostnik. Ta ukrep še ni uresničen, je pa v načrtu.  
 
Kot eden izmed ukrepov, ki se dejansko izvaja, je tudi podaljšana prisotnost varnostnega 
osebja v zimskem obdobju zaradi pozitivnega odziva delavcev, saj se tako počutijo varnejše. 
Obdobno je bil v uporabi tudi ukrep, ki je določal uporabo kartice s čipom v toaletnih 
prostorih zaradi zadrževanja odvisnikov od drog in brezdomcev prav v teh prostorih. Po 
določenem času so težave s tovrstnimi obiskovalci izginile, zato so ukrep uporabe čipov 
ukinili. Za delavce obstaja nenapisano pravilo oziroma protokol, da je tajnik vstopna točka 
in varovalo pri vseh konfliktih s tretjimi osebami. Vodstvo VI7 meni, da se tako delavci 
počutijo varne, saj vsak trenutek vedo, na koga se lahko obrnejo v primeru stiske pri 
soočenju z nasilno tretjo osebo. Sicer pa so delavci redno vabljeni na delavnice, predavanja 
na temo mobinga v okviru univerze. Pri tem so izpostavili, da je univerzitetna služba za 
kakovost organizirala tudi predavanje in nadaljevalno delavnico na temo komunikacije s 
težavnimi študenti, in pri tem dejali, da so bili slušatelji izredno zadovoljni in zainteresirani. 
 
VI8 je ena od redkih visokošolskih institucij brez celostne strategije za obvladovanje nasilja 
tretjih oseb. Prav tako nimajo predvidenih preventivnih ukrepov za to področje. Obstajajo 
ustne usmeritve vodstva in zagotovila, da se na vodstvo lahko obrnejo kadarkoli, saj so vsi 
člani vodstva 24 ur na dan odzivni in poudarjajo, da so brezpogojno na strani delavcev. 
Predvsem pa se v sklopu preventivnega delovanja zanašajo na svojo izrazito načelnost, ki 
jo po njihovem mnenju delavci doživljajo kot zaščito.  
 
Kot na večini visokošolskih institucij tudi na VI10 nimajo pisno opredeljenih protokolov ali 
navodil. Pisno jih niso opredelili niti v času zaključevanja starih bolonjskih programov, ko so 
zabeležili povečanje nasilnih dogodkov s strani tretjih oseb. So se pa v tem obdobju zanašali 
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na varnostnike, ki so jih prosili, naj bodo pri svojem delu bolj pozorni na možne dogodke 
nasilja tretjih oseb in v primeru teh takoj posredujejo za zaščito in preprečitev dejanj. 
Vodstvo je v času zaključevanja starih bolonjskih programov pozorneje spremljalo delo v 
referatu in delavce aktivno spodbujalo k poročanju o morebitnih težavah. Povsem so se 
zavedali, da je bilo v tem času v referatih ogromno pritiskov, zato so jim tudi podali ustne 
usmeritve, naj bodo pri svojem delu čim bolj umirjeni in se ne spustijo na raven provokacij. 
 
Na podlagi izpostavljenih primerov preventivnih ukrepov v praksi visokošolskih institucij je 
bilo možno ugotoviti, da vodstva delavce večinoma napotujejo k udeležbi na delavnicah in 
izobraževanjih, ki jih organizirajo pripadajoče univerze. V večini visokošolskih institucij so 
delavci seznanjeni z nenapisanimi pravili o ravnanju v primeru nasilja. Visokošolske 
institucije se zavedajo, da so referati območja, ki jih zaradi vsebine dela tretje osebe najbolj 
ogrožajo, zato so te službe večinoma prostorsko ločene s steklom, pregradami ali 
dvignjenimi pulti.  
 
Pri kurativnih ukrepih ne gre za pregon povzročiteljev, temveč je njihov cilj v omiliti že 
nastale posledice in analizirati dogodke, da bi se lahko takšni dogodki vnaprej predvideli in 
bi se nanje bolj pripravili. Kurativni ukrepi so na ta način povezani s preventivnimi, saj je 
možno na podlagi dogodkov, ki so se že zgodili, oblikovati ciljno usmerjene preventivne 
ukrepe. Intervjuvance so bili povprašani Intervjuvanci so odgovarjali tudi na vprašanja o 
ukrepih, ki so jih uporabili za odpravo škodljivih posledic nasilja tretjih oseb.  
 
Na VI1 je bilo na podlagi prikaza v prilogi 2 možno zaznati težji primer nasilja tretje osebe, 
ko je šlo za verbalni napad študentkinega partnerja na profesorja s, pri čemer je vodstvo 
VI1 nemudoma prekinilo nezaželeno ravnanje, tako da do škodljivih posledic ni prišlo. 
Povzročitelj in študentka sta bila pozvana na razgovor, kjer jima je vodstvo pojasnilo, da do 
kakršnih koli nasilnih vedenj ali ravnanj velja ničelna toleranca in da tega v prihodnje ne 
bodo nikakor tolerirali. Z žrtvijo – profesorjem se je pogovoril dekan fakultete. Posebej 
načrtovanih kurativnih ukrepov za tovrstne dogodke sicer nimajo, vsak dogodek 
obravnavajo individualno ter sproti. 
 
Na VI2 so med kurativnimi ukrepi izpostavili sicer že omenjene delavnice in predavanja prav 
na temo nasilja tretjih oseb, ki pridejo v poštev tako pri preventivi kot pri kurativi, saj se na 
tovrstnih delavnicah preučijo že doživeti dogodki. Ko se nasilni dogodek zgodi, delavci že 
vedo, da bo vodstvo na razgovor poklicalo delavca, ki je bil žrtev (ali več njih), da bi skupaj 
analizirali odklonsko obnašanje tretje osebe z več vidikov. Tako so se denimo pri obravnavi 
primera, ko je šlo za problematično študentko, ki je namerno motila več različnih študijskih 
procesov in s tem zbujala nelagodje pri več profesorjih, z vodstvom sestali vsi dotični 
profesorji. Ugotovili so različne vzorce obnašanj glede na prisotnost posameznega 
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profesorja. Izkazalo se je namreč, da je študentka najbolj motila predavanja pri tistih 
profesorjih, ki ji niso jasno postavili meja, do katerih se tolerira takšno obnašanje. 
Navedeno ugotovitev so upoštevali pri pripravi strategije in navodil za to področje. Zadeva 
je bila obravnavana tudi na disciplinski komisiji, nato pa je težava izzvenela.  
 
Na VI3 nimajo načrtovanih kurativnih ukrepov, ker jih doslej niso potrebovali, zato jih tudi 
vnaprej ne načrtujejo. Tudi na VI4 nimajo posebej načrtovanih kurativnih ukrepov, vendar 
pravijo, da bi za primere, ko bi se nasilni dogodek že zgodil, zagotovo opravili pogovor s 
tretjo osebo na ravni vodstva. Pri tem menijo, da ima pogovor, ki ga opravi vodstvo, 
posebno težo in sporoča resen namen, da tovrstnega nasilja nikakor ne tolerirajo. Na VI5 
so bili nasilni dogodki obravnavni v okviru sej kolegija vodstva, tako da se je vsak posamičen 
dogodek evidentiral in analiziral. Na tej podlagi se je nato odločalo o morebitnih nadaljnjih 
kurativnih ukrepih. Podobno kurativno delovanje navajajo tudi na VI6, VI7 in VI8, pri čemer 
se na VI7 in VI8 nasilje tretjih oseb prav tako  obravnava na kolegiju vodstva, ki dogodke 
ustrezno analizira in po potrebi k sodelovanju povabi tudi tretjo osebo, medtem ko se na 
VI8in na VI6 v primeru zaznanega nasilja tretjih oseb s povzročiteljem obvezno osebno 
pogovori tajnik in povzročitelja pouči o ničelni toleranci do tovrstnih dejanj.  
 
Na VI9 prav tako nimajo vzpostavljenih kurativnih ukrepov, ker menijo, da pretekli primeri 
nasilja tretjih oseb tega niso zahtevali. Če pa bi se pokazala potreba po takih ukrepih, bi bila 
to zagotovo obravnava in evidentiranje v okviru vodstva. Na VI9 izpostavljajo tudi predlog, 
da bi lahko ustanovili delovno skupino, ki bi bila sestavljena iz predstavnikov pedagoških in 
strokovnih delavcev za evalvacijo nasilnih dogodkov. Tako bi denimo v primeru suma na 
kaznivo dejanje tretje osebe takoj sprožili vse potrebne postopke. V zadnjem opravljenem 
razgovoru pa so na VI10 dejali, da potreb po kurativnih ukrepih ni bilo, zato konkretno v tej 
smeri niso delovali. Pri tem zagovarjajo stališče, da je težko obravnavati zadeve, ki se niso 
zgodile in temeljijo na neopredeljeni, imaginarni osnovi.  
 
Rezultat skupnega pregleda kurativnih ukrepov je ugotovitev, da so ti z vidika odpravljanja 
škodljivih posledic na visokošolskih institucijah dokaj pomanjkljivi, njihov nabor pa je ozek. 
Na treh visokošolskih institucijah kurativnih ukrepov sploh nimajo načrtovanih, ker 
zaznavajo nizko stopnjo nasilja tretjih oseb oziroma skorajda neznatne primere. Telefonskih 
pritiskov na delavce ne zaznavajo kot nasilje, kar ni ustrezno. Večina visokošolskih institucij 
se je za odpravo škodljivih posledic nasilnih dogodkov odločila za razgovor s povzročitelji 
nasilja, pri čemer so razgovore običajno vodili člani vodstva. S tem, ko so bili razgovori 
opravljeni z vodstvom institucij, so želeli tretjim osebam sporočiti, da takšnih ravnanj ne 
tolerirajo in jih tudi v prihodnosti nikakor ne bodo. V okviru kurativnih ukrepov je 
pomembno izpostaviti tudi psihosocialno delavnico na eni od univerz, ki je bila ustanovljena 
z namenom, da se pomaga študentom v psihosocialnih stiskah. Visokošolske institucije so 
 
78 
 
pri vzpostavitvi psihosocialne delavnice znanja svojih delavcev usmerile v aktivno pomoč 
študentom v stiski. Namenjene pa so tudi stiskam zaradi nasilja študentov nad delavci. Po 
opravljeni poizvedbi se v okviru navedene delavnice doslej ni obravnaval nobeden od 
primerov nasilja tretje osebe – v tem primeru študenta do delavca. 
 
V zaključnem, tretjem sklopu in tako pri zadnjem vprašanju (III.3) je bil cilj odkriti 
posamezna stališča udeležencev do problema nasilja tretjih oseb in na ta način raziskavo 
zaokrožiti s proaktivnimi predlogi in rešitvami za prihodnjo ureditev problema. 
Intervjuvanci so imeli možnost, da svoje rešitve in predloge predstavijo tako, kot bi jih 
predstavili zakonodajalcu.  
 
Na VI2 so presenetljivo odgovorili, da se jim zdi področje dovolj pravno urejeno, in so pri 
tem svoje stališče podprli z naslednjo obrazložitvijo: »V akademskih okoljih naj bi bil nivo 
vedenja drugačen, mirnejši in bolj spoštljiv. Zaznati je inflacijo pravnih pravil, ki spodbudijo 
določena ravnanja in so pravno formalno skladna s pravnimi pravili, vendar pa vzbujajo 
nelagodje pri sodelavcih. Prepodrobna urejenost na senzibilnih področjih, kot je nasilje, 
lahko povzroči konfliktne situacije, kot so konkretno popisana pooblastila, predana 
varnostniku, da lahko posega v način dela delavcev, kar je lahko kontraproduktivo. Ljudje v 
akademskem okolju niso navajeni posegov v njihov način dela, zato je ljudem v tej sferi 
potrebno zaupati, da se lahko znajdejo v različnih življenjskih situacijah.«  
 
Na VI4 prav tako zagovarjajo stališče, da področja ni treba dodatno pravno urejati. Poudarili 
so: »… naj se začne več govoriti o nasilju tretjih oseb, ker je povsem možno, da v določeni 
službi zelo trpijo in si tega ne upajo povedati naglas.« Kot primer dobre prakse pa navajajo 
delo na pripadnosti študentov, ki naj občutijo, da niso številke. Visokošolske institucije naj 
zaupanje gradijo in si ga od študentov pridobijo skozi več neformalnih stikov med študenti 
in delavci – predvsem pedagogi, kot so denimo organiziranje in druženje pri skupinskih 
športnih aktivnostih. Strokovnim vodjem priporočajo, da čim bolj spoznajo svoje delavce in 
si pridobijo zaupanje podrejenih, saj se bodo ti na ta način odprli in tako lahko zaupali svoje 
stiske, ki jih morebiti doživljajo pri stikih s tretjimi osebami. 
 
»Norme so lahko na nekih področjih slabo varovalo, saj se (lahko) ukrepa šele, ko se 
dogodek že zgodi,« pa menijo na VI5, kjer prav tako niso zagovorniki dodatnega pravnega 
urejanja področja, zato so v tej smeri podprli več »mehkih« rešitev, ki temeljijo na zdravi 
logiki.  
 
Na VI6 menijo, da je ključna vloga odločujočih: »Kot pravnik bi si želel kakšno normo več v 
tej smeri zato, da se na nasilje tretjih oseb opozori, objavi problem. V akademskem svetu ni 
posluha za pravno ureditev specifičnega področja, ker se izgubi med drugimi bolj osnovnimi 
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prioritetami, kot je izvedba pedagoškega procesa. Interesa morda ni zaradi dejstva, ker so 
akademiki individualci, ki prednostno poskrbijo za svoje strokovno področje. So le 
izobraževalci, pedagogi in ne pravniki.«  
 
Dokaj inovativni so bili intervjuvanci na VI7, ko so predlagali, da bi tematski sklop o nasilju 
na delovnem mestu s strani tretjih oseb uvrstili v okvir zakonsko obveznega tečaja o 
varnosti in zdravju pri delu, saj je nasilje tretjih oseb ne nazadnje dejavnik, od katerega sta 
odvisna varnost in zdravje delavcev. Ker so rešitve videli predvsem v ozaveščanju delavcev, 
menijo, da bi na ta način lahko zagotovili periodično ozaveščanje oziroma vzdrževanje 
zavedanja o problemu neposredno pri delavcih. Pri tem bi lahko skupaj stopile vse univerze 
in ponudile ter koristno izmenjale svoje znanje. Prav tako pa je v obstoječem tečaju varnosti 
in zdravja pri delu premalo poudarka na »mehki« varnosti in zdravju, kot so denimo vsebine 
o nasilju  na delovne mestu, izgorelosti in podobno. Izvedena raziskava je na VI8 odprla nov 
vidik razumevanja problema nasilja tretjih oseb. V tej smeri so menili, da bi bilo ključno 
dvigniti raven zavedanja o problemu na državni ravni, da bi se temu prilagodile nižje ravni. 
 
Na VI9 so opozorili na to, da je opredelitev nasilja slaba in da se ne ve, kaj je označeno kot 
nasilje na delovnem mestu, katera dejanja spadajo pod nasilje ali mejijo nanj. Pri tem so 
razlagali, da je »…  ogroženost zelo subjektivna stvar, zato bi bilo treba nasilje podrobneje 
ovrednotiti«. Konkretno glede notranje ureditve nasilja tretjih oseb pa predlagajo, da bi bilo 
zelo koristno, če bi na tem področju obstajal specialen pravilnik z izrecno navedbo ničelne 
tolerance do nasilja tretjih oseb ter z vsebovanimi merili za ovrednotenje nasilnih dejanj. 
Dosledno izvajanje pravilnika bi presojala posebna komisija, ki bi v primeru hujše kršitve 
lahko celo zahtevala izključitev – v primeru povzročitelja, ki bi bil študent.  
 
Tudi na VI10 niso naklonjeni dodatnemu pravnemu urejanju področja: »Področje 
kakršnegakoli nasilja je težko normirati, ker se s pisanjem zakonov in pravilnikov težav ne 
da rešiti. Potrebni so preventiva in mehki ukrepi. Premalo je zavedanja,  kaj je nasilje tretjih 
oseb, kaj vse spada pod nasilje. Nasilje je lahko tudi mehko izraženo. Kje je meja za določitev 
ničelne tolerance, da začnemo dogodke obravnavati kot nasilje? Skupaj bi morala stopiti 
vsa stroka, tudi psihologi, in podati svoje mnenje, ki bi ga primerno in ustrezno opredelili v 
predpisih. Tudi ZDR-1 bi lahko opredeljeval nasilje tretjih oseb, če že obravnava trpinčenje 
med sodelavci, nadrejenimi in podrejenimi.« 
 
Visokošolske institucije, ki so podale svoje predloge in rešitve, ki temeljijo na lastnih 
primerih dobrih ali slabih praks, večinoma menijo, da rešitev problema ni v normiranju. 
Poudarjajo razumsko plat rešitve, to je mehko ukrepanje, ki naj bo tako preventivno kot 
tudi kurativno. Pravno bi bilo problem smiselno rešiti s predpisi in uzakoniti meje za 
opredelitev nekega dejanja kot nasilje.  
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5 RAZPRAVA IN ODGOVORI NA RAZISKOVALNA VPRAŠANJA 
Pojav nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb se je v magistrskem delu preučeval s 
pravnega vidika. V teoretičnem delu je bilo nasilje tretjih oseb prepoznano in analizirano 
kot posebna kategorija oziroma vrsta nasilja na delovnem mestu in kot taka ločena od 
nasilja na delovnem mestu s strani sodelavcev oziroma oseb znotraj okvira organizacije – 
notranjega nasilja zaradi drugačnih dejavnikov tveganja, mnogo bolj nepredvidljivih 
posledic in potreb po premišljenem ter načrtovanem pristopu pri ukrepanju zoper tovrstno 
nasilje. Na podlagi pregleda mednarodnih in domačih raziskav ter strokovnih prispevkov o 
mobingu, nasilju, nadlegovanju ali trpinčenju na delovnem mestu je bilo možno opaziti, da 
nasilje tretjih oseb v raziskavah in/ali strokovnih gradivih večinoma ni vključeno v okvir 
zadevne tematike. Če pa avtorji nasilje tretjih oseb vključijo v svoja dela, je to običajno le 
ožje navedeno, največkrat pod pojmom »zunanje nasilje«. Pri raziskovalnih vprašanjih smo 
izhajali iz ugotovitev o tem, da je nasilje tretjih oseb posebna vrsta nasilja in je področje na 
splošno slabše raziskano, zato so raziskovalna vprašanja vezana tako na pravno analizo 
mednarodne in slovenske pravne ureditve in na notranjo pravno ureditev nasilja na 
delovnem mestu s strani tretjih oseb na primeru izbranega vzorca visokošolskih institucij.  
 
V večini pravnih aktov MOD, EU, Sveta Evrope je bilo možno najti splošna izhodišča oziroma 
podlago za ureditev nasilja na delovnem mestu in od tod naprej tudi možnosti za smiselno 
uporabo določb mednarodnih pravnih aktov pri pravnem urejanju nasilja na delovnem 
mestu s strani tretjih oseb. Kljub temu da je MOD že leta 2003 v svojem Kodeksu o ravnanju 
pri nasilju na delovnem mestu tovrstno nasilje pomembno ločila na notranje in zunanje 
nasilje na delovnem mestu, se nasilje tretjih oseb v pravnih aktih MOD ni konkretno zajelo 
v nobenem od pravnih aktov vse do leta 2019, ko je MOD sprejela prvo konvencijo s 
področja preprečevanja nasilja in nadlegovanja na delovnem mestu. V Konvenciji št. 190 o 
odpravi nasilja in nadlegovanja v svetu dela je namreč pri temeljnih načelih izrecno 
navedeno, da so države članice dolžne obravnavati in upoštevati tudi nasilje tretjih oseb, 
ga zakonsko prepovedati, torej sprejeti ustrezno pravno ureditev za njegovo preprečitev.  
V primerjavi z dosedanjimi pravnimi akti tako MOD kot tudi s pravnimi akti EU in Sveta 
Evrope gre za velik premik pri prepoznavanju nasilja tretjih oseb in dvigu ozaveščenosti 
delodajalcev, delavcev in tudi širše javnosti o tej obliki nasilja na delovnem mestu.  
 
Pri pravnih aktih EU lahko kritično opazimo, da je nabor pravnih aktov, ki urejajo področje 
delovnih razmerij in varnosti ter zdravja pri delu, razmeroma starejši od 15 let in več, zato 
se na tem mestu pojavlja vprašanje o novelaciji tovrstnih pravnih aktov. Kot primer lahko 
izpostavimo Direktivo 89/391/EGS, ki je pravni temelj in izhodišče za ureditev zaščitnih 
ukrepov in obvladovanja varnostih tveganj pri delu v nacionalnih državah, ki pa v nobenem 
delu ne izpostavi in ne omeni nevarnosti za nasilje tretjih oseb kot eno od tveganj pri delu. 
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V okviru odgovora na prvo raziskovalno vprašanje o tem, kako je v mednarodni pravni 
ureditvi urejeno nasilje na delovnem mestu s strani tretjih oseb, (do katerega smo prišli na 
podlagi pravne analize mednarodne pravne ureditve nasilja tretjih oseb in ob upoštevanju 
dejstva, da je mednarodna zakonodaja izhodiščna pravna podlaga nacionalnim ureditvam), 
ugotavljamo, da je nasilje na delovnem mestu s strani tretjih oseb v mednarodnih pravnih 
aktih v večini urejeno primerno. Še vedno sledi splošni in smiselni rabi tudi v primeru nasilja 
tretjih oseb s sočasno opaženo postopno višjo ravnjo specialnosti pri urejanju nasilja tretjih 
oseb v novejših mednarodnih pravnih aktih.  
 
V slovenski pravni ureditvi je bilo nasilje tretjih oseb že leta 2011 uvrščeno v 23. člen 
prenovljenega ZVZD-1, pri čemer se ne razlaga kot pojem v smislu materialnopravnega 
določila, temveč je 23. člen postopkovno določilo, ki v primerih nevarnosti za nasilje tretjih 
oseb določa primere ravnanja delodajalca za zaščito delavca. Možnost za umestitev 
materialnopravnega določila o nasilju tretjih oseb bi bila denimo možna v 7. členu ZDR-1, 
ki že opredeljuje in vsebinsko razlaga pojma nadlegovanje in trpinčenje. Na ta način morda 
ne bi prišlo do bistvene pomanjkljivosti v dikciji 47. člena ZDR-1, ki povzročitelje 
nadlegovanja ali trpinčenja omeji le na delodajalca, nadrejene ali sodelavce in tako 
»izključuje« tretje osebe. Zakonodajalec bi lahko 47. člen ZDR-1 oblikoval tudi kot splošno 
določilo in tako smiselno uporabno tudi pri nasilju tretjih oseb, kar bi denimo dosegel tako, 
da bi dikcijo 47. člena spremenil: »Delodajalec je dolžan zagotavljati takšno delovno okolje, 
v katerem noben delavec ne bo izpostavljen spolnemu in drugemu nadlegovanju ali 
trpinčenju s strani katerekoli osebe pri delu in v zvezi z delom.«  
 
Tudi ZVZD-1 je ne nazadnje z umestitvijo nevarnosti za nasilje tretjih oseb v samostojen 
člen ločil nasilje tretjih oseb od preostalih oblik nasilja, nadlegovanja in trpinčenja, ki jih 
postopkovno opredeljuje naslednji, 24. člen ZVZD-1. Možnost za umestitev nasilja tretjih 
oseb vidimo tudi na področju ZVarD bodisi v 2. člen o uporabi zakona bodisi v okvir 
opredelitve diskriminacije v 4. členu. Opredelitev diskriminacije bi morala zajemati tudi 
negativna ravnanja in dejanja, povzročena delavcu v obratni smeri, torej od zunanje, tretje 
osebe.  
 
Opazili smo, da je v področnih predpisih, kot je Uredba o upravnem poslovanju, ustrezno 
prepoznana nevarnost nasilja tretjih oseb in temu primerno vsebuje določila, ki opozarjajo 
na odnos tretjih oseb (strank) do delavcev, prepoved določenih ravnanj tretjih oseb in 
postopke zoper tretje osebe v primeru nevarnosti za delavce in organizacijo (112., 113. in 
114. člen Uredbe). Vsebina 2. odstavka 114. člena Uredbe o vstopih v zgradbo je v 
primerjavi s 23. členom ZVZD-1 skoraj identična, saj določa ravnanje delodajalca, da v 
primeru povečanega tveganja za varnost javnih uslužbencev zagotovi posebej urejene 
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prostore za sprejem strank in opremo, ki zmanjšajo tveganje za varnost in omogočijo 
takojšen dostop morebitne pomoči.  
 
Na drugo raziskovalno vprašanje o tem, kako je v slovenski pravni ureditvi urejeno nasilje 
na delovnem mestu s strani tretjih oseb lahko odgovorimo, da problem nasilja tretjih oseb 
v slovenski pravni ureditvi zaradi pomanjkljivosti, ki izhaja iz 47. člena ZDR-1, ni celostno 
urejen oziroma zastopan.  
 
Na podlagi poglobljenih spoznanj iz teoretičnega dela in pravne analize mednarodne in 
slovenske pravne ureditve smo preučili notranjo pravno ureditev nasilja na delovnem 
mestu s strani tretjih oseb na izbranih visokošolskih institucijah. Kot odgovor na tretje 
raziskovalno vprašanje, v okviru katerega smo raziskovali, kako je z notranjimi pravnimi akti 
urejeno področje nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb na izbranih visokošolskih 
institucijah, ugotavljamo, da področje nasilja tretjih oseb na izbranih visokošolskih 
institucijah ni urejeno s posebnim/specialnim notranjim pravnim aktom, pri čemer smo 
ugotovili, da nasilje tretjih oseb prav tako ni vsebinsko umeščeno v splošni pravilnik o 
prepovedi nadlegovanja in trpinčenja/mobinga/varovanju dostojanstva katere koli 
visokošolske institucije v izbranem vzorcu.  
 
Glavni razlog za pomanjkanje specialne ureditve nasilja tretjih oseb ali vsaj za umeščenost 
te oblike nasilja v splošni pravilnik o nadlegovanju in trpinčenju na izbranih visokošolskih 
institucijah gre iskati v pomanjkljivi pravni podlagi, kot to izhaja iz 47. člena ZDR-1. Pri 
pregledu vsebine splošnih pravilnikov izbranih visokošolskih institucij smo ugotovili, da je 
povzeta iz določil ZDR-1 o opredelitvi nadlegovanja in trpinčenja in o varovanju 
dostojanstva delavca. Navedeno v končnem pomeni, da bi delodajalci povzeli tudi vsebino 
o povzročiteljih iz 47. člena kot o tretjih osebah, če bi jih 47. člen ZDR-1 vključeval. Razlika 
glede pravne podlage iz ZVZD-1, ki vključuje nevarnost za nasilje tretjih oseb, je očitna, saj 
polovica izbranih visokošolskih institucij v svoje izjave o varnosti z oceno tveganja vključuje 
tudi tveganja, ki jih lahko na delovnem mestu povzročijo tretje osebe. Kot drugi/sekundarni 
razlog za pomanjkanje specialne ureditve nasilja tretjih oseb na izbranih visokošolskih 
institucijah gre iskati v pokritosti visokošolskih institucij z univerzitetnimi pravilniki o 
nadlegovanju in trpinčenju/mobingu/varovanju dostojanstva delavcev, kar so med drugim 
kot razlog navedli tudi intervjuvanci. Dodatno pa k pomanjkanju specialne ureditve nasilja 
tretjih oseb pripomore tudi nizka stopnja zavedanja o problemu in mišljenje, da se tovrstni 
primeri nasilja ne dogajajo oziroma se ne morejo pripetiti. Obstaja pa tudi možnost, da se 
vodstva na visokošolskih institucijah možnih primerov nasilja tretjih oseb zavedajo in ga 
zaznavajo, vendar se kljub temu ne počutijo ogrožene, kot kaže odgovor na četrto 
raziskovalno vprašanje. 
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Glede na pomanjkanje specialne pravne ureditve nasilja tretjih oseb na izbranih 
visokošolskih institucijah so pomembne ugotovitve o zaznavi nasilja tretjih oseb na 
visokošolskih institucijah, ki kažejo, da je tovrstno nasilje zaznano in prisotno v več oblikah, 
tako verbalni, psihični, elektronski in tudi fizični. Vodstva visokošolskih institucij zaznavajo 
nasilje tretjih oseb, vendar se ob tem ne čutijo močno ogrožena, kar povezujejo s tem, da 
se tovrstni dogodki ne pojavljajo periodično in tudi niso množični. Pri tem je treba poudariti, 
da so tudi posamezni dogodki lahko usodni. Ogroženosti zaradi nasilnih dogodkov, ki jih 
povzročijo tretje osebe, ne moremo vrednotiti po splošni pogostosti oziroma pojavnosti, 
saj se težji primer nasilja tretjih oseb lahko zgodi le enkrat, kar dodatno priča o 
nepredvidljivosti ravnanja tretjih oseb. Na drugi strani pa obstaja verjetnost, da vodstvo z 
vsemi dogodki nasilja tretjih oseb ni seznanjeno, kar pravzaprav izhaja iz stopnje zaupanja 
vodstvu in ozaveščenosti delavcev o nasilju tretjih oseb. Boljša ozaveščenost delavcev bi 
vsekakor pripomogla k manjši stigmatizaciji na tem področju, da bi o nasilju tretjih oseb 
spregovorili brez strahu in sramu ter brez občutka, da problem in nastalo situacijo ne 
obvladajo. Korak pred delavci pa je vodstvo, ki mora vsem delavcem pokazati, da problem 
zaznava, ga sprejema in aktivno išče rešitve.  
 
Nasilje tretjih oseb na visokošolskih institucijah se kaže v vseh teoretsko zastopanih oblikah 
nasilja na delovnem mestu, pri čemer psihološko in verbalno nasilje prednjačita. Ugotovili 
smo, da je fizičnih primerov nasilja sicer najmanj, so pa hujših oblik, ko gre za dejanski fizični 
kontakt in so lahko ogroženi javni red in mir ter telesna in duševna celovitost žrtve in prič. 
Čeprav je največ psihološkega in verbalnega nasilja, je zaskrbljujoče predvsem dejstvo, da 
lahko vsako verbalno, psihološko ali elektronsko nasilje potencialno preide v fizični kontakt. 
Meja med verbalnim napadom na osebo in fizičnim stikom je izredno tanka. Tudi telefonski 
pritiski in povišan ton v razgovoru med tretjo osebo in delavcem lahko na podlagi »starih« 
zamer v prihodnje pripeljejo do fizičnega stika. Težko je predvideti, v kakšnih stiskah so 
ljudje, ki se odločijo za nasilno komunikacijo. Če se povzročitelj odloči za fizično nasilje 
(primer umora zdravnika in policista v Splošni bolnišnici Izola), se to pogosto tragično 
konča. Povzročitelji večine nasilnih dejanj so študenti in (ali v povezavi z njimi) njihovi 
partnerji. Glede pogostosti smo ugotovili, da so, upoštevajoč službe/enote, v katerih pride 
do največ dogodkov nasilja  tretjih oseb, bolj ogroženi strokovni sodelavci. Raziskava je 
pokazala, da so najbolj kritična območja za nasilje tretjih oseb referati in knjižnice. Kot 
kažejo ugotovitve raziskave, so strokovni sodelavci prvi in bolj na udaru kot pedagoški 
delavci. Verjeno gre za »strahospoštovanje« tretjih oseb do profesorjev kot oseb z višjo 
stopnjo avtoritete. Človeku je to »privzgojeno« že od malih nog, saj skozi vzgojo in 
izobraževalne dejavnosti raste z vzgojitelji in učitelji kot predstavniki avtoritete.  
 
Ugotovitve glede pogostosti nasilnih dogodkov na visokošolskih institucijah kažejo tudi 
dodatno uporabno vrednost rezultatov, saj je z opredelitvijo kritičnih območij, ki so bolj 
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izpostavljena nasilju tretjih oseb, vodstva visokošolskih institucij tudi na širšem območju 
možno ustrezno opozoriti nanje in povečati pozornost pri obvladovanju in preprečevanju 
nasilja na teh območjih. Na ta način prispevamo k dvigu zavedanja problema nasilja tretjih 
oseb v določenih službah/enotah na visokošolskih institucijah, kar je za vodstva lahko 
izhodišče, da v svojih izjavah o varnosti z oceno tveganja pri tovrstnih delovnih mestih 
opredelijo obstoječo in/ali pretečo nevarnost za nasilje tretjih oseb. Na podlagi ugotovitev 
izvedene raziskave podajamo zaokrožen odgovor na četrto raziskovalno vprašanje o tem, 
kako izbrane visokošolske institucije zaznavajo nasilje na delovnem mestu s strani tretjih 
oseb, pri katerem je raziskava pokazala, da vodstva izbranih visokošolskih institucij sicer 
nasilje tretjih oseb zaznavajo, vendar se ga v popolnosti ne zavedajo. Razlika med 
zavedanjem in zaznavo se kaže v tem, da se je treba problema najprej zavedati, da bi ga 
lahko zaznali. Temu pritruje ugotovitev, da se kljub zaznavi problema ne čutijo ogrožene, 
torej se ne zavedajo možnih razsežnosti problema, ki lahko od verbalnega in psihičnega v 
zelo kratkem času eskalira v fizično nasilje ali pa pride do enkratnega tragičnega primera.  
 
Po zavedanju problema in zaznavi je naslednji korak v okviru pristopa k problemu nasilja 
tretjih oseb ukrepanje. Kot velika dodana vrednost za zaščito delavcev pred nasiljem tretjih 
oseb se na podlagi spoznanj iz teorije kaže uporaba preventivnih in kurativnih ukrepov, ki 
predstavljajo mehki način reševanja problematike in niso pravno obvezujoči ter so na ta 
način dostopni in praktični za uporabo, saj za njihov sprejem ne potrebujemo posebnih 
postopkov. »Mehko« urejanje področja nasilja tretjih oseb je pomembno predvsem z vidika 
delavcev, saj so zanje ti ukrepi prijazen in domač način rešitve, prijazno opozorilo, možnost 
ustrezne priprave na ukrepanje in prepoznavanje problema in zavedanje, da imajo v 
primerih, ko se nasilje že zgodi, možnost ublažiti posledice in odprto ter razumevajoče 
vodstvo.  
 
V raziskavi smo zaznali pozitivno povezavo med ogroženostjo posamezne visokošolske 
institucije in uporabo »mehkih« preventivnih in kurativnih ukrepov, saj so bili ukrepi v teh 
primerih v bolj izvirnih oblikah, domiselni, s poudarkom na preventivnem delovanju. Ker 
izhajamo iz dejstva, da je nasilje tretjih oseb sila nepredvidljiv pojav, vezan na situacije z 
nepoznanimi ljudmi iz zunanjega okolja, menimo, da je treba imeti določeno prilagodljivo 
strategijo, kar pomeni vnaprej načrtovane ukrepe z možnostjo prilagajanja spremembam. 
Takšni ukrepi se morajo načrtovati skupaj z delavci, ki s svojimi morebitnimi izkušnjami 
lahko pripomorejo k njihovi vsebini, kot so navodila in protokoli ravnanja. Delavce je treba 
z ukrepi dobro seznaniti, jih tudi večkrat obnoviti, kot se je v praksi ene izmed visokošolskih 
institucij že izkazalo kot prednost. Prilagodljivost je potrebna predvsem zaradi 
spreminjajočih se okoliščin, kot so denimo razmere zaradi epidemije Covid-19, ki lahko 
negativno in stresno vplivajo na že obstoječe stiske ljudi, kar se pokaže v porastu nasilnih 
incidentov.  
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Pri odgovoru na zadnje raziskovalno vprašanje o tem, kako izbrane visokošolske institucije 
preventivno in kurativno delujejo na področju urejanja nasilja na delovnem mestu s strani 
tretjih oseb ugotovitve kažejo, da visokošolske institucije v preventivnem smislu delujejo 
glede na stanje problematike v praksi vsake posamezne visokošolske institucije.  Večjo 
izbiro in večji nabor preventivnih ukrepov imajo tiste visokošolske institucije, ki so bile že 
večkrat ogrožene zaradi nasilja tretjih oseb.  
 
V okviru kurativnega delovanja zaradi nasilja tretjih oseb so visokošolske institucije  skoraj 
neaktivne. Kurativno delovanje je za delavce zlasti pomembno zaradi podpore delodajalca, 
na katero se lahko zanesejo v primeru, ko se dogodek že zgodi in se pokažejo posledice, ki 
so lahko dolgoročne in zahtevajo podporo delodajalca (dolgotrajne bolniške, strah, 
anksioznost in podobno). Kurativno delovanje v določenih primerih terja od delodajalca 
dodatne izdatke, zato se na tej točki lahko opremo na dobro pripravljeno preventivno 
delovanje, kjer se tudi pokaže povezljivost kurative in preventive. Tudi intervjuvanci so se 
večinoma strinjali, da je mehko urejanje nasilja tretjih oseb boljše kot dodatni normativni 
ničini. Mehko urejanje področja bi predvsem podkrepilo splošno zavedanje o tem, kaj je 
nasilje tretjih oseb in kaj vse spada pod tovrstno nasilje, saj tak način ukrepanja terja 
neformalne interakcije in izmenjavo izkušenj. Na ta način bi delavci zavestno razvili stopnjo 
ničelne tolerance do nasilja tretjih oseb, saj bi tovrstno nasilje prepoznali že v začetni fazi, 
kot je npr. verbalno nasilje med telefonskim razgovorom.  
 
Zastopamo stališče, da problem nasilja tretjih oseb potrebuje umestitev v pravni okvir 
vsake nacionalne pravne ureditve. To bo služilo kot izhodišče notranjim pravnim ureditvam 
v posebnem pravilniku o nasilju tretjih oseb ali v splošnih pravilnikih o nasilju na delovnem 
mestu. Pomembno je, da nasilje tretjih oseb dobi svoje mesto najprej v hierarhično višjih 
pravnih aktih, ker le tako lahko zagotovimo, da bo na nižji ravni problem ustrezno zaznan 
in urejen. Mehkejši način urejanja s pravno neobvezujočimi preventivnimi in kurativnimi 
ukrepi lahko in mora dopolnjevati »togost« pravne ureditve in jo tako ustrezno podpirati. 
Pravna ureditev običajno poda ustrezna izhodišča, vsebinske opredelitve in obrazložitve 
pojmov, postopke ukrepanja ter posledice – sankcije, medtem ko mehkejši način ureja 
izvedbo v praksi in nudi možnosti za izboljšave in prilagoditve glede na naravo delovanja 
vsake posamezne organizacije. Ustrezna pravna ureditev nasilja tretjih oseb na državni 
ravni in zavedanje, zaznava in ukrepanje delodajalca dvignejo zavedanje tudi pri delavcih. 
Vse navedeno pa je pogoj za razvoj ničelne tolerance do nasilja v družbi nasploh in način, 
kako problem nasilja celovito urediti.    
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6 ZAKLJUČEK 
Nasilje na delovnem mestu s strani tretjih oseb je nepreklicno eden izmed dejavnikov 
tveganja, ki lahko ogroža tako delavca pri delu kot tudi njegove sodelavce in negativno 
vpliva na celotno organizacijo. Izsledki raziskav ECWS iz leta 2007 in ESENER iz let 2014 in 
2019 organizacij Eurofound in EU-OSH so pokazali, da je visokošolski prostor eden izmed 
bolj ogroženih, takoj za zdravstveno dejavnostjo. 
 
V magistrskem delu so podana teoretična izhodišča za razumevanje pojma nasilje na 
delovnem mestu s strani tretjih oseb,  kot je umestitev nasilja tretjih oseb v kontekst nasilja 
na delovnem mestu, opredelitev povzročiteljev, dejavnikov tveganja, posledic in ukrepov 
za preprečevanje in odpravljanje posledic nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb. 
Tovrstno nasilje je bilo pravno analizirano v mednarodni pravni ureditvi v aktih MOD, EU, 
Sveta Evrope, čemur je sledila pravna analiza pojma v slovenski pravni ureditvi s področja 
delovnih razmerij, varnosti in zdravja pri delu, uslužbenskih razmerij, kazenskih zadev in 
visokošolstva. V empirični raziskavi smo ugotavljali, kako se nasilje tretjih oseb ureja z 
notranjimi pravnimi akti na izbranih visokošolskih institucijah, kako je zaznano in kako se 
visokošolske institucije mehko lotevajo tega problema oziroma ga rešujejo s preventivnimi 
in kurativnimi ukrepi.  
 
Glavni problem dela se nanaša na ugotovitev pravne ureditve področja nasilja na delovnem 
mestu s strani tretjih na izbranih visokošolskih institucijah in na pravno pokritost takega 
nasilja na delovnem mestu v mednarodnih in slovenskih pravnih aktih.  
 
Mednarodna pravna ureditev je izhodiščna pravna podlaga za nacionalne pravne ureditve 
in predstavlja splošna in univerzalna določila, ki so v primeru nasilja tretjih oseb splošno 
oziroma smiselno uporabna. Prvič se je v določbah mednarodnega pravnega akta MOD 
pojavilo tudi določilo, ki napotuje države članice k upoštevanju nasilja tretjih oseb kot 
nasilja, ki se zgodi na delovnem mestu, obenem pa naj zanj sprejme ustrezno pravno 
podlago in ga tako umesti v pravno ureditev. Slovenska pravna ureditev vsebuje tudi precej 
določil, ki so smiselno uporabna v primeru nasilja tretjih oseb, pri čemer se za nasilje na 
delovnem mestu uporabljajo različni términi, kot so nadlegovanje, trpinčenje, šikaniranje. 
Nasilje tretjih oseb je svoje mesto v slovenskem pravnem prostoru prvič dobilo leta 2011 v 
23. členu ZVZD-1 kot postopkovno določilo, s katerim se opozarja na nevarnost tovrstnega 
nasilja in ki določa ravnanje delodajalca v takšnih primerih. Materialnopravnega določila o 
nasilju tretjih oseb v slovenskem pravnem prostoru nimamo. V temeljnem 
delovnopravnem predpisu nasilje tretjih oseb ni ustrezno prepoznano v 47. členu ZDR-1, ki 
možne povzročitelje nadlegovanja in trpinčenja navaja le kot delodajalca, nadrejene in 
sodelavce. Nasilje tretjih oseb je sicer v področnih predpisih, kot je na primer podzakonski 
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predpis z upravnega področja – Uredba o upravnem poslovanju, zajeto in se nanj ustrezno 
opozarja s predpisanimi obveznostmi delodajalca že pri sumu na tovrstna dejanja tretjih 
oseb – strank.  
 
Empirična raziskava o notranji pravni ureditvi nasilja na delovnem mestu s strani tretjih 
oseb je pokazala, da izbrane visokošolske institucije nimajo posebnega notranjega 
pravnega akta, ki bi na poseben način urejal nasilje tretjih oseb, čeprav nasilje tretjih oseb 
zaznavajo, tudi težje fizične primere. Prav tako nasilje tretjih oseb ni umeščeno v splošni 
pravilnik o prepovedi nadlegovanja in trpinčenja, mobinga in o varovanju dostojanstva 
delavca. Analiza rezultatov raziskave glede primerov nasilja tretjih oseb na izbranih 
visokošolskih institucijah je pokazala, da so povzročitelji v največ primerih  študenti in/ali 
njihovi partnerji, pri čemer gre največkrat za verbalno in psihično nasilje, kot so grožnje, 
povišan ton, neprimerno komuniciranje, provoakcije. Nasilju tretjih oseb na izbranih 
visokošolskih institucijah so najbolj izpostavljeni strokovni delavci v referatih in knjižnicah, 
medtem ko so pedagogi »redni« prejemniki grozilnih elektronskih sporočil in so deležni tudi 
neprimernega vedenja in odnosa študentov, ki se k njim zglasijo na govorilne ure v 
kabinetih. Izbrane visokošolske institucije delujejo večinoma preventivno, kurativnemu 
delovanju pa namenjajo najmanj pozornosti.  
 
Rezultati raziskave predstavljajo dodano in uporabno vrednost za visokošolske institucije, 
dvigajo zavedanje o problemu nasilja tretjih oseb in predstavljajo pravne možnosti za 
pravno ureditev problema nasilja tretjih oseb tako na nacionalni ravni (zakonodajalcu) kot 
v notranjih pravilnikih. Bistvena ugotovitev z vidika slovenske pravne ureditve nasilja tretjih 
oseb je ta, da je 47. člen ZDR-1 pomanjkljivo urejen, ker ne vključuje nasilja tretjih oseb, ki 
izostaja v členu o varovanju dostojanstva delavca. Dostojanstvo človeka in s tem delavca je 
namreč ustavno zajamčena kategorija. Prostora za izboljšave in spremembe je veliko, sploh 
če upoštevamo dejstvo, da nobena izmed izbranih visokošolskih institucij nasilja tretjih 
oseb nima umeščenega v splošnem pravnem aktu, ki ureja nasilje in nadlegovanje, mobing 
ali varovanje dostojanstva delavca. Ob tem pa ne moremo mimo ugotovitve, da nasilje 
tretjih oseb v visokošolskem prostoru neizpodbitno obstaja, »mehki« ukrepi, ki so preprosti 
in praktični, pa so na voljo takoj.  
 
V prihodnosti vidimo veliko možnosti za nadaljnje raziskovanje problema. Opravljena 
empirična raziskava o pravni ureditvi nasilja tretjih oseb na izbranih visokošolskih insitucijah 
družboslovne smeri je prva tovrstna raziskava na slovenskih tleh, kar predstavlja možnost 
vključitve širšega vzorca visokošolskih institucij, kot so denimo naravoslovno-tehnične 
visokošolske institucije, vključitev zasebnih visokošolskih institucij in izvedba primerjalne 
pravne analize med pravno urejenostjo nasilja tretjih oseb v javnih in zasebnih 
visokošolskih institucijah. Ker vsebina določil kolektivnih pogodb kot avtonomnih pravnih 
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virov v tem magistrskem delu z vidika nasilja tretjih oseb ni posebej analizirana, vidimo 
možnost za nadaljnje raziskovanje problema tudi na panožni ravni – zlasti tam, kjer je 
nevarnost za nasilje tretjih oseb večja (trgovinska dejavnost, zdravstvo, gostinstvo in 
hotelirstvo, turizem). Nadaljnje raziskovanje problema pa je možno tudi v smeri 
mednarodnopravne primerjalne analize finske in slovenske zakonodaje na področju 
varnosti in zdravja pri delu, z osredotočenostjo na finski primer dobre prakse pri reševanju 
problema nasilja tretjih oseb, še zlasti v izobraževalni dejavnosti. Če upoštevamo dejstvo, 
da nasilju tretjih oseb tako v mednarodnih kot domačih raziskavah ni namenjeno veliko 
pozornosti, je magistrsko delo z izvedeno empirično raziskavo uporabno delo z visoko 
dodano vrednostjo, ki nasilje tretjih oseb preučuje s pravnega vidika.  
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PRILOGA 1: VPRAŠALNIK 
Spoštovani, sem Adrijana Mitrić, podiplomska študentka Fakultete za upravo in pripravljam 
magistrsko nalogo z naslovom »Pravna ureditev nasilja na delovnem mestu s strani tretjih 
oseb na visokošolskih institucijah« pod mentorstvom dr. Valentine Franca. Cilj raziskave je 
ugotoviti, kako je z notranjimi pravnimi akti urejeno področje nasilja na delovnem mestu s 
strani tretjih oseb na izbranih visokošolskih institucijah. Zanimalo nas bo tudi, kako problem 
nasilja tretjih oseb na delovnem mestu zaznavate, če ste imeli primere tovrstnih nasilnih 
dogodkov, kakšne so vaše izkušnje z reševanjem problematike, če ste se soočali s težavami 
na tem področju ter kakšni so vaši predlogi za pristop k problematiki.  Vaše sodelovanje je 
za raziskavo ključno, saj lahko le z vašimi odgovori dobimo vpogled v notranjo ureditev 
nasilja tretjih oseb na visokošolskih institucijah. Vaše sodelovanje bo anonimno 
obravnavano, zbrani podatki pa bodo obravnavani strogo zaupno in analizirani na splošno 
(in nikakor ne na ravni odgovorov posameznika ali posamezne visokošolske institucije). 
Podatki bodo uporabljeni izključno za raziskovalne namene.  
 
Za vaše sodelovanje se vam prijazno zahvaljujem. 
 
NOTRANJI PRAVNI AKTI (I. sklop) 
 
I.1.   S katerimi notranjimi pravnimi akti se na vaši visokošolski instituciji (neposredno 
ali vsaj posredno) ureja nasilje na delovnem mestu s strani tretjih oseb? Ali imate 
v povezavi z nasiljem na delovnem mestu s strani tretjih oseb sprejet prav 
poseben notranji pravni akti oziroma pravilnik za urejanje tega področja? 
 
I.2   Ali so v vaši izjavi o varnosti z oceno tveganja opredeljena tudi tveganja, ki jih 
lahko na delovnem mestu povzročijo tretje osebe, ki prihajajo iz zunanjega 
okolja (npr. nasilje nad delavci v službah, ki imajo pretežno stik s tretjimi 
osebami – referati, knjižnice)? 
 
- Če je vaš odgovor DA, prosimo navedite opredeljena tveganja v povezavi z 
nasiljem na delovnem mestu s strani tretjih oseb.  
 
I.3  Ali ste pri sprejemu ustreznih ukrepov za zaščito delavcev pred spolnim in 
drugim nadlegovanjem ali trpinčenjem na delovnem mestu (t.j. Pravilnik o 
prepovedi spolnega in drugega nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem mestu) 
vanj vsebinsko umestili tudi nasilje na delovnem mestu s strani tretjih oseb 
oziroma ste pojav na kakršenkoli drug način posredno zajeli? 
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- Če je vaš odgovor DA, prosimo navedite na kakšen način ste nasilje tretjih 
oseb umestili v pravilnik (npr. opredelitev definicije tovrstnega nasilja, 
umestitev tovrstnega nasilja pod druga poglavja pravilnika). V kolikor je 
mogoče, mi lahko pravilnik posredujete.  
 
ZAZNAVA NASILJA NA DELOVNEM MESTU S STRANI TRETJIH OSEB V PRAKSI (II. sklop) 
 
II.1  Kako kot vodstvo zaznavate nasilne dogodke na delovnih mestih s strani tretjih 
oseb na vaši fakulteti? Se vam zdi, da nasilje tretjih oseb predstavlja resno 
grožnjo zaposlenim? 
 
II.2  Kakšni so primeri nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb glede na vrsto 
nasilja (npr. verbalno/psihično/fizično/elektronsko)?   
 
II.3   Ali v določenih službah/enotah zaznavate več nasilnih dogodkov s strani tretjih 
oseb oziroma so ti dogodki pogostejši?  
 
- Če je vaš odgovor DA, prosimo navedite v katerih službah zaznavate več 
tovrstnih dogodkov. 
 
PREPREČEVANJE IN OBVLADOVANJE NASILJA NA DELOVNEM MESTU S STRANI TRETJIH 
OSEB (III. sklop) 
 
III.1  Na kakšen način preprečujete nasilje na delovnem mestu s strani tretjih oseb – 
preventivni  ukrepi (npr. usposabljanje delavcev, dogovorjeni protokoli ravnanja, 
tehnični ukrepi-fizične pregrade, delo v parih, posebno varovanje, usmeritve 
vodstva -  ozaveščanje in informiranje zaposlenih)? 
 
III.2  Na kakšen način odpravljate škodljive posledice nasilja na delovnem mestu s 
strani    tretjih oseb, ko se to že zgodi – kurativni ukrepi (npr. evalvacija ukrepov, 
evidentiranje/analiza dogodkov, zdravstvena in psihološka pomoč žrtvam, 
podpora vodstva)? 
 
III.3 Ali imate glede pravne ureditve nasilja na delovnem mestu s strani tretjih oseb 
morebiten predlog za bodočo ureditev pojava (npr. kot predlog zakonodajalcu)? 
V kolikor imate glede urejanja nasilja tretjih oseb primere dobrih praks, vas 
vljudno naprošamo, če nam zaupate svoje izkušnje. 
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V kolikor bi želeli še kaj dodati, česar v vprašalniku niste zasledili in se vam zdi pomembno 
na tem področju, vas vljudno vabimo k dopolnitvam.    
        Hvala za vašo pozornost. 
 
Adrijana Mitrić 
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PRILOGA 2: TABELA S PRIMERI NASILJA TRETJIH OSEB NA VISOKOŠOLSKIH 
INSTITUCIJAH GLEDE NA OBLIKO IN POVZROČITELJE 
VI Primeri nasilja tretjih oseb Oblika nasilja Povzročitelj 
1 Verbalni napad na profesorja Verbalno nasilje Študentov 
partner 
2 Fizični napad na asistenta v skupnih prostorih in 
grožnje drugemu profesorju prek e-pošte, v 
povezavi z isto zadevo 
Fizično in 
elektronsko 
nasilje 
Študent 
 Posredno ogrožanje profesorja zaradi namernih 
motenj predavanj 
Psihično nasilje Študent 
 Verbalno izražanje višje stopnje odločnosti v 
pogovoru do profesorja - provokacije v političnem 
kontekstu (ideološki spori) 
Psihično in 
verbalno nasilje 
Študent 
 Javno blatenje dela članov vodstva na družbenih 
omrežjih, sovražni govor 
Psihično in 
elektronsko 
nasilje 
Neznana oseba 
(neznana 
identiteta) 
 
 Grožnje in zahteve po odstranitvi predmeta na 
razstavi 
Verbalno in 
psihično nasilje 
Zunanja oseba 
(fizično 
prisotna) 
 Vstop s pokrivalom in poškodba predmeta na 
razstavi 
Fizično in 
psihično nasilje 
Zunanja oseba 
3 Nasilna, nesramna komunikacija do strokovnih 
delavcev v službi za študijske zadeve 
Verbalno nasilje. Študenti 
4 Izražanje nestrpnosti in pritiskov v pogovoru do 
strokovnih delavcev 
Psihično in 
verbalno nasilje 
Študenti 
 Namerno zadrževanje vodstvenega delavca v 
pisarni s preprečitvijo izhoda delavcu zaradi 
določene (neutemeljene) zahteve 
Psihično in 
verbalno nasilje 
Študent 
5 Povišan ton, nemirnost zaradi določene zahteve 
do strokovnega delavca 
Verbalno nasilje Študent 
 Vdor vidno razburjene osebe na sestanek Glavne 
pisarne z namero fizičnega kontakta, ker oseba ni 
takoj dobila odgovora na poslano elektronsko 
vprašanje. Osebo je vodja službe komaj pomirila. 
Psihično in 
verbalno nasilje 
Študent 
 Verbalni napadi na osebje v referatu. Posebej 
izstopajo tujci iz vzhodnih držav zaradi kulturnih 
razlik in iz tega izhajajočega nerazumevanja do 
enakopravnosti žensk.  
Verbalno nasilje Študent 
 Namerno glasno branje v čitalnici in s tem 
namerno provociranje ostalih 
Psihično nasilje Študent 
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 Vstop v lažni vojaški uniformi in izkazan namen 
vdora v prostore vodstva 
Psihično nasilje Zunanja oseba 
(fizično 
prisotna) 
 Zaklepanje kabineta z enostransko in 
neupravičeno zahtevo do profesorja za 
spremembo ocene 
Psihično nasilje Študent 
 Pozivi k ustrelitvi določenih članov vodstva na 
družabnem omrežju 
Psihično, 
verbalno in 
elektronsko 
nasilje 
Neznana oseba 
(neznana 
identiteta) 
 Namerne provokacije v pogovoru s profesorji Psihično in 
verbalno nasilje 
Študent 
 Pretep med dvema tretjima osebama in posredno 
ogrožanje delavcev 
Psihično nasilje Študent 
 Redne elektronske in pisne grožnje vodstvu z 
namenom ustrahovanja. 
Psihično in 
elektronsko 
nasilje 
Neznana oseba 
(neznana 
identiteta) 
 Močno povišan ton in zahteva od receptorja, da 
poišče določene profesorje. Grožnja in 
ustrahovanje teh. Puščanje ustnih grozilnih 
sporočil za profesorje pri receptorju. 
Psihično nasilje Bivši študent z 
duševnimi 
motnjam 
 Aroganten in ponižujoč odnos do delavke v 
tajništvu dekana pri zaprosilu za dostop do dekana 
Verbalno nasilje Študent 
6 Povišan ton v referatu Verbalno in 
psihično nasilje 
Študent 
 Nesramnost, žalitve, izražanje nestrpnosti, grožnja 
s fizičnim napadom v referatu 
Verbalno in 
psihično nasilje 
Študentov 
partner 
 Povišan ton pri zahtevi do podatkov v referatu, do 
katerih oseba ni upravičena. 
Verbalno  in 
psihično nasilje 
Starši študenta 
 Redno ustrahovanje profesorja prek pošiljanja 
grozilnih elektronskih sporočil  
Psihično in 
elektronsko 
nasilje. 
Študent s 
potrjenimi 
duševnimi 
motnjami 
7 Elektronske grožnje, pritiski na profesorje, da bodo 
prijavljeni dekanu, če določeni zahtevi ne ugodijo. 
Psihično in 
elektronsko 
nasilje 
Študent 
 Nesramnost in nespoštljivost do delavcev v 
referatu 
Verbalno nasilje Študenti 
 Izvedba tatvine v knjižnici Psihično nasilje Zunanje osebe 
(fizično 
prisotne) 
8 Neprimerna komunikacija, zaznana skorajda na 
vseh področjih 
Verbalno nasilje Študenti 
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 Neprimerna komunikacija, povišan ton pri 
pridobitvi informacij o razpisih za zaposlitev (po 
prejemu negativnega odgovora na prošnjo za 
zaposlitev) 
Verbalno nasilje Zunanje osebe 
(fizično 
prisotne) 
9 Negativna nastrojenost, povišan ton, izražene 
grožnje na disciplinskem postopku do članov 
komisije 
Psihično in 
verbalno nasilje 
Študenti 
10 Občasno povišan ton prek telefonskega pogovora 
v referatu 
Verbalno nasilje Študenti 
Vir: lasten 
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PRILOGA 3: ZLOŽENKA EU-OSHA - THIRD PARTY VIOLENCE IN THE 
WORKPLACE 
 
Vir: Osha Europe (2014)  
 
